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Voorwoord

Wie wil weten hoe communicatie van invloed kan zijn op het welzijn van mensen, kan in dit verslag daartoe een hulpmiddel vinden.

In de periode januari tot en met mei 2011 zijn wij intensief bezig geweest met ons onderzoek in opdracht van de van Christelijke Scholengemeenschap Het Streek, locatie Bovenbuurtweg te Ede. In het kader van onze studie Maatschappelijk Werk en Dienstverlening met de minor ‘Toegepaste Psychologie’, hebben wij ons gebogen over de invloed van communicatie op het ervaren van welzijn. Dit onderwerp bleek veel meer te omvatten dan wij in eerste instantie verwachtten. 

Voor ons leverde dit onderzoek boeiende gesprekken op met docenten, ouders en vele anderen. Daarnaast was het voor ons bijzonder leerzaam om, ook op een andere manier, met het onderwijs kennis te maken en te zien wat er allemaal achter de schermen gebeurt. School speelt een essentiële rol in de ontwikkeling van kinderen. Wij zijn onder de indruk van de betrokkenheid van docenten en de vele anderen die werkzaam zijn binnen de school.

Het begon allemaal met mevrouw L. van der Pol, onze begeleider van de Christelijke Hogeschool Ede. Zij attendeerde ons op dit onderwerp en introduceerde ons bij Het Streek. Vervolgens heeft zij ons begeleid bij het uitwerken van het plan van aanpak. Mevrouw C. Graveland, onze afstudeerbegeleider van de Christelijke Hogeschool Ede, nam het stokje van haar over en heeft ons gedurende de afgelopen maanden gecoacht en waardevolle suggesties gedaan. Haar kritische blik zorgde ervoor dat wij niet te veel afdwaalden van ons onderwerp. Beiden hartelijk dank.

Daarnaast bedanken wij Het Streek voor de mogelijkheid die zij ons hebben gegeven om dit onderzoek te verrichten. We denken hierbij vooral aan de heer W. Nep; hij heeft ons gedurende de afgelopen maanden wegwijs gemaakt binnen de school en het onderwijs. Bedankt dat u, ondanks uw drukke programma, altijd de tijd kon vinden om met ons te spreken.

Wij danken alle geïnterviewden voor hun openheid en de tijd die zij voor ons vrij wilden maken. Zonder hen hadden wij dit onderzoek niet kunnen uitvoeren. 

Tot slot willen wij onze familie en vrienden bedanken voor hun ondersteuning, belangstelling, begrip en geduld. Zij waren er voor ons in deze periode, wij niet altijd voor hen.

De resultaten van dit onderzoek zijn soms voor de hand liggend, soms verrassend. Wij hopen dat dit onderzoek bijdraagt aan een andere manier van communiceren, een manier die ervoor kan zorgen dat kwaliteiten beter worden benut en meer vensters worden geopend.

Margriet Tollenaar en Joke Scholtes

Ede, mei 2011
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Hoofdstuk 1
Inleiding en vraagstelling 

1.1
Aanleiding

In 2009 maakten enkele ouders van leerlingen van de Christelijke Scholengemeenschap Het Streek, locatie Bovenbuurtweg, zich zorgen over de sfeer op school. Ook werd door het managementteam een sfeer waargenomen waarin door docenten veel werd geklaagd over de werkdruk. Hieruit is voortgekomen een afstudeeronderzoek naar het welzijn van docenten en leerlingen op Het Streek. In dit onderzoek zijn docenten, leerlingen, onderwijsondersteunend personeel, managementteam, de zorgcoördinator en de schoolopleider door middel van interviews gevraagd naar hun ervaringen. In het eindproduct, genaamd ‘samen leren en samen leven’ (Baarda en van den Hazel, 2010), is een aantal aanbevelingen gedaan. Uit dit onderzoek is gebleken dat veel goed gaat op school, maar een aantal zaken kan beter. Zo blijkt dat het welzijn van medewerkers en leerlingen wordt beïnvloed door de werkdruk. Volgens docenten wordt de hoge werkdruk deels vergroot door de afwezigheid van noodzakelijke facilitaire middelen. Volgens leerlingen zijn docenten bij een hoge werkdruk eerder geneigd onrechtvaardig te straffen. Dit beïnvloedt de sfeer in de klas nadelig en docenten kunnen het lesgeven hierdoor als zwaar ervaren. De nadruk kan te veel op negatief gedrag komen te liggen. Positief gedrag wordt daardoor te weinig beloond. Leerlingen verwachten meer consequentie van de docenten.

Uit dit onderzoek is eveneens gebleken dat het onderlinge vertrouwen tussen docenten binnen de eigen sector is toegenomen. Docenten hebben echter minder vertrouwen in het managementteam dan in hun eigen teamleider. De communicatie tussen managementteam en docenten loopt niet zoals men dat graag wil.
Aan de hand van de conclusies uit dit onderzoek zijn aanbevelingen gedaan op het gebied van:

· betrokkenheid, vertrouwen en werkdruk;

· aanwezigheid facilitaire middelen en werkdruk;

· beloningssysteem;

· communicatie.

Aan de hand van deze conclusies zijn suggesties gedaan voor verder onderzoek:

· ouders mee laten praten over de invloed van de school op het welzijn van hun kinderen;

· invulling geven aan de aanbevelingen, zoals het ontwikkelen van een supervisie- of intervisiemethode en het uitwerken van een manier van belonen.

Het onderzoek van Baarda en van den Hazel is uiteindelijk een inventariserend onderzoek geworden. De aanbevelingen zijn nog niet uitgewerkt. Door de heer Nep, teamleider havo bovenbouw van Het Streek, zijn wij benaderd om vervolgonderzoek te doen en enkele van de gedane aanbevelingen verder te onderzoeken en uit te werken.

Met de heer Nep is besproken welke aanbevelingen, die zijn opgenomen in het onderzoek ‘samen leren en samen leven’ uitgevoerd kunnen worden. Met ons onderzoek brengen wij verdieping aan in die verbeterpunten, zodat docenten en leerlingen uiteindelijk beter tot hun recht komen. Omdat uit het onderzoek bleek dat de communicatie binnen Het Streek niet goed verloopt, omschrijven wij mogelijkheden waarmee de communicatie binnen de school verbeterd kan worden. Wij richten ons niet op het totale communicatieproces, maar gaan vooral in op de communicatie op betrekkingsniveau.

Wij onderzoeken welke methoden effectief kunnen zijn in het onderwijs en of deze kunnen bijdragen aan een betere communicatie. Vervolgens onderzoeken wij op welke wijze dit ingezet kan worden binnen het onderwijs.

1.2
Vraagstelling

Uit diverse gesprekken met de opdrachtgever is de volgende onderzoeksvraag voortgekomen:

‘Op welke wijze kan de communicatie tussen docenten en management, en docenten en leerlingen verbeterd worden?’

Met behulp van onderstaande deelvragen hopen wij een antwoord te krijgen op deze onderzoeksvraag:

1. Welke aanbevelingen zijn in het voorgaande onderzoek ‘Samen leren en samen leven’ naar voren gekomen?

2. Wat is er vanuit de literatuur te vinden over verbetering van de kwaliteit van de communicatie in het onderwijs?

3. Welke nieuwe informatie kunnen docenten geven over de communicatie tussen docenten en management, en tussen docenten en leerlingen?

4. Welke nieuwe informatie kunnen ouders geven over de communicatie tussen ouders en mentor, tussen ouders en docenten?

5. Op welke wijze verloopt de communicatie binnen andere scholengemeenschappen?

6. Welke mogelijkheden zijn er op basis van ons onderzoek om concrete verbeteringen te bewerkstelligen?

1.3
Doelstelling

Het doel van dit onderzoek is een bijdrage leveren aan het vergroten van het welzijn van de docenten en daarmee uiteindelijk ook van de leerlingen op Het Streek. De school vindt het belangrijk dat iedereen tot zijn recht komt binnen zijn vermogen. Dit geldt voor zowel de docenten als voor de leerlingen. Beiden moeten de ruimte krijgen om te groeien, waarbij hun sterke kanten benut worden.

Het uiteindelijke product zal een advies zijn in de vorm van een managementnotitie, waarin aanbevelingen zijn opgenomen, waarmee de communicatie tussen docenten en management, en docenten en leerlingen verbeterd kan worden.

1.4
Motivatiebeschrijving van het onderzoeksproject

In de onderwijsvisie van Het Streek staat onder andere het volgende:

· Eruit halen wat erin zit;
Ieder mens is in Gods ogen uniek. Op school doen we waar mogelijk recht aan verschillen en werken we mee aan de ontplooiing van persoonlijke talenten van leerlingen en medewerkers.

· Zonder relatie geen prestatie;

Het Streek is een school waar leerlingen en medewerkers gezien en gekend worden, om van daaruit tot goede prestaties te komen. Het meest fundamentele kenmerk van de christelijke traditie is dat wij mens worden in de ontmoeting met de ander, in de ontmoeting met God. 

De onderwijsvisie van Het Streek sluit aan bij de doelstelling, zoals omschreven in de beroepscode van de maatschappelijk werker (NVMV): ‘het bevorderen dat mensen zich, in wisselwerking met hun omgeving, zo goed mogelijk kunnen ontplooien naar eigen aard, behoeften en opvattingen en tevens dat zij rekening houden met anderen.’ Wij onderschrijven deze doelstelling en hebben ons mede om die reden verdiept in dit onderwerp.

In een ontmoeting wordt contact gemaakt en gecommuniceerd. Welzijn krijgt vorm door de relatie met mensen. De manier waarop contact wordt gemaakt kan bepalend zijn voor het welzijn.

Politieke en maatschappelijke ontwikkelingen vragen om voortdurende aanpassingen van het onderwijs. Wij vragen ons af, wat dit doet met een school en de mensen die er werken en leren? Door deze voortdurende aanpassingen wordt een beroep gedaan op de flexibiliteit van docenten en schoolleiders. Niet altijd zullen docenten aan de verwachtingen van leerlingen, ouders en het management kunnen voldoen. Wat heeft een docent nodig om met plezier zijn werk te doen, en wel op een manier waarop hij dit plezier op zijn leerlingen kan overbrengen?

In onze opleiding hebben wij in de minor toegepaste psychologie veel kennis opgedaan over de ontwikkeling van kinderen. Als ambulant thuisbegeleider en hulpverlener komen wij beroepsmatig thuis in gezinnen en hebben wij te maken met schoolgaande kinderen. Wij zien de beperkingen waar leerlingen en hun ouders of verzorgers soms tegenaan lopen op het gebied van onderwijs. Naast kennisoverdracht vinden wij het belangrijk dat leerlingen zich ook op school kunnen ontwikkelen tot kritische zelfstandige burgers in onze samenleving.

Wij zijn van mening dat meer aandacht voor de communicatie schoolbreed, van invloed kan zijn op de sfeer binnen de school en het welzijn van docenten en leerlingen. 

1.5
De opdrachtgever

De Christelijke Scholengemeenschap Het Streek is een scholengemeenschap voor voortgezet onderwijs op vier locaties in Ede en Bennekom. Op Het Streek zitten ongeveer 2.400 leerlingen. Er werken ongeveer 300 medewerkers. De identiteit van de school is te typeren als een christelijke ontmoetingsschool met als doel het verzorgen van christelijk voortgezet onderwijs, met respect voor de diversiteit waarin de christelijke traditie tot uitdrukking komt en waarvoor ruimte wordt geboden. Het onderwijs stimuleert de onderlinge ontmoeting en dialoog en is er onder andere op gericht dat leerlingen zich ontwikkelen tot evenwichtige en sociaalvaardige mensen met gevoel voor eigenwaarde. Op de locatie Bovenbuurtweg in Ede worden verschillende vormen van onderwijs aangeboden: gymnasium, technasium, atheneum, havo en vmbo-tl. Op deze locatie volgen ongeveer 1400 leerlingen onderwijs, verzorgd door ruim 120 medewerkers.

1.6
Indeling onderzoeksrapport

Dit onderzoeksrapport is samengesteld uit acht hoofdstukken. Hoofdstuk één leidt het onderzoek in. We beschrijven hier de aanleiding van het onderzoek en gaan in op de probleemstelling, de onderzoeksvraag, de doelstelling en de onderzoeksmethode. Tevens geven wij in het kort weer wie de opdrachtgever is; ook besteden wij in dit hoofdstuk aandacht aan onze motivatie voor dit onderzoek. In hoofdstuk twee worden de resultaten van deelvraag één weergegeven. Hoofdstuk drie bevat het literatuuronderzoek, hierin definiëren wij de diverse methoden die van invloed kunnen zijn op het werk- en leerklimaat. In hoofdstuk vier, vijf en zes beschrijven wij achtereenvolgens de resultaten van de interviews met de docenten, de ouders en andere scholen. De kwalitatieve uitkomsten van de interviews worden hier weergegeven. Hoofdstuk zeven bevat de resultaten van de gesprekken met overige deskundigen. In hoofdstuk acht trekken wij de conclusies uit de interviews, de gesprekken en het literatuuronderzoek. Daarna worden in dit hoofdstuk de aanbevelingen voor de opdrachtgever beschreven. Na dit laatste hoofdstuk volgen de literatuurlijst en de bijlagen.

1.7
Methode van onderzoek

In deze paragraaf gaan wij in op de methodische verantwoording. Het onderzoek bestaat uit één hoofdvraag en zes deelvragen. De hoofdvraag kan pas beantwoord worden als de deelvragen zijn beantwoord. We beschrijven de gebruikte onderzoeksmethode per deelvraag, we hebben gekozen voor een kwalitatief onderzoek. Door het afnemen van verdiepende, half gestructureerde interviews met docenten, ouders, andere scholengemeenschappen en enkele deskundigen willen we nieuwe informatie krijgen over mogelijke verbeteringen, die worden gezien voor de communicatie binnen de school. Vervolgens gaan we in op de manier waarop die verbeteringen mogelijk te realiseren zijn. Daarnaast hebben wij de literatuur over dit onderwerp verkend. Samen vormen de verschillende delen van onderzoek één geïntegreerd onderzoek. De interviews en gespreksverslagen zijn in de bijlage toegevoegd.

1. Welke aanbevelingen zijn in het voorgaande onderzoek ‘Samen leren, samen leven’ naar voren gekomen?

Het voorliggend onderzoek ‘Samen leren, samen leven’ van 2010 is door ons bestudeerd. De aanbevelingen uit dit onderzoek zijn, in overleg met de opdrachtgever, beoordeeld op relevantie voor Het Streek. Daarnaast is ook overlegd met de afstudeerbegeleiders mevrouw Van der Pol en mevrouw Graveland wat de invalshoek is voor ons vanuit het vak maatschappelijk werk en dienstverlening. De best aansluitende aanbevelingen zijn geselecteerd en verder onderzocht.

2. Wat is er vanuit de literatuur te vinden over verbetering van de kwaliteit van de communicatie in het onderwijs?

We zijn in de literatuur op zoek gegaan wat beschreven staat over de verbetering van de kwaliteit van de communicatie in het onderwijs. Daarbij hebben wij vooral gelet op de rol van de docenten. Meer specifiek zijn  we op zoek gegaan naar de onderwerpen die uit de eerder gekozen aanbevelingen naar voren zijn komen. We hebben boeken en overige literatuur gelezen van prominenten op het gebied van onderwijsvernieuwing met betrekking tot communicatie. Daarna hebben we verbanden gelegd met de behoeften van Het Streek om tot concrete nieuwe aanbevelingen te komen. Voor de verantwoording van de gebruikte literatuur verwijzen wij naar de lijst, die in de bijlage is opgenomen.

3. Welke nieuwe informatie kunnen docenten geven over de communicatie tussen docenten en management, en tussen docenten en leerlingen?

Bij het selecteren van docenten voor een interview is gelet op een variatie aan docenten qua leeftijd, sekse, exacte en niet-exacte vakken, lesniveaus en ervaring. Via de heer Nep hebben wij namen ontvangen van docenten. Wij hebben hen via de mail benaderd. Ook hebben wij docenten persoonlijk in de koffiekamer benaderd en hun gevraagd mee te werken aan ons onderzoek. Uiteindelijk hebben wij tien docenten bereid gevonden mee te werken aan een interview. De gesprekken zijn gevoerd in een gereserveerde ruimte op Het Streek. We hebben gebruik gemaakt van een verdiepend, half gestructureerd interview en de gegevens uit de interviews zijn door ons anoniem verwerkt. De vragen voor de interviews zijn door ons opgesteld aan de hand van de knelpunten, die in het voorgaande onderzoek naar boven zijn gekomen en naar aanleiding van de gelezen literatuur en informatie van deskundigen. Ook hebben we onze doelstelling en onze deelvragen bij het formuleren van de vragen betrokken. We hebben een verdeling gemaakt in vragen over de leerlingen en vragen over het management. De gegevens zijn per docent per vraag vergeleken en zo zijn conclusies getrokken. Het is een kleinschalig kwalitatief onderzoek. Het gaat vooral om de mogelijk nieuwe informatie die bekend wordt en waarmee we aanbevelingen kunnen doen voor Het Streek.
4. Welke nieuwe informatie kunnen ouders geven over de communicatie tussen ouders en mentor, tussen ouders en docenten?

We hebben tien ouders geïnterviewd en hun gevraagd naar hun ervaringen met Het Streek. Contacten met de ouders zijn tot stand gekomen door aanwezig te zijn op een kwaliteitsavond, die georganiseerd werd door de school en bedoeld was voor ouders van leerlingen uit alle niveaus. Na een korte introductie van ons onderzoek hebben we aan de aanwezige ouders gevraagd om hun gegevens achter te laten op een intekenlijst. Op deze manier vonden we betrokken ouders die interesse in de school hebben getoond en ook iets konden vertellen over hun ervaringen. Op de kwaliteitsavond bleken alleen ouders van leerlingen uit het havo en vwo aanwezig te zijn. Wij hebben nog geprobeerd enkele ouders van vmbo-leerlingen te benaderen, maar dat is niet gelukt. Omdat informatie over de docenten, mentoren of teamleiders gevoelig kan liggen zijn we voor het afnemen van de interviews op huisbezoek gegaan. We hebben voor deze methode gekozen omdat we op die manier een vertrouwelijke sfeer hebben kunnen realiseren, waardoor de ouders gemakkelijker durven te praten. We hebben gebruik gemaakt van een verdiepend, half gestructureerd interview. We hebben ouders toegezegd de gegevens anoniem te verwerken. De vragen hebben we opgesteld aan de hand van de problemen die in het voorgaande onderzoek naar boven zijn gekomen, en naar aanleiding van de gelezen literatuur en informatie van deskundigen. Ook hebben we de doelstelling en de deelvragen bij het formuleren van de vragen betrokken. We hebben ouders vooral aangemoedigd te vertellen wat zij moeilijk of prettig vonden met betrekking tot het contact met de school en wat ze daarover van hun kinderen te horen hebben gekregen.

5. Op welke wijze verloopt de communicatie binnen andere scholengemeenschappen?

Via mevrouw Van der Pol zijn wij in contact gekomen met het Strabrecht College in Geldrop en de Vrije School in Zeist. We hebben zelf contact gelegd met het Ichthus College in Veenendaal. We hebben twee interviews afgenomen tijdens een persoonlijke ontmoeting en één telefonisch. Onze voorkeur ging uit naar persoonlijke ontmoetingen door de complexiteit van de vragen en de lengte van het gesprek. We hebben wederom gebruik gemaakt van een verdiepend, half gestructureerd interview. De vragen zijn opgesteld aan de hand van de knelpunten, die in het voorgaande onderzoek op Het Streek naar boven zijn gekomen, en naar aanleiding van de gelezen literatuur en informatie van deskundigen. Ook hier hebben we de doelstelling en de deelvragen bij het maken van de vragen betrokken. De vragen zijn verdeeld in de categorieën: docenten, communicatie tussen management en docenten, en communicatie tussen docenten en leerlingen. We hebben de scholen toestemming gevraagd om de naam van de school en de persoonlijke gegevens te mogen vermelden. Uit de verkregen informatie hopen we ideeën op te doen voor aanbevelingen voor Het Streek.

6. Welke mogelijkheden zijn er op basis van ons onderzoek om concrete verbeteringen te bewerkstelligen?

Om een antwoord te kunnen geven op deze vraag, zijn eerst de andere deelvragen beantwoord. Om meer informatie te vergaren over zorgleerlingen en de begeleiding en scholing van docenten zijn informatieve gesprekken gevoerd met de zorgcoördinator en docentenopleider van Het Streek. Ook is een gesprek gevoerd met de heer Pals van de Christelijke Hogeschool Ede. Hij is deskundig op het gebied van intervisie en supervisie en heeft vanuit zijn werk veel inzicht over de bruikbaarheid van deze methoden in het onderwijs. Dit zijn alle drie open interviews geweest, waarbij een aantal vragen als leidraad diende.
Hoofdstuk 2
Aanbevelingen uit het voorgaande onderzoek
Deelvraag 1:
Welke aanbevelingen zijn in het voorgaande onderzoek ‘Samen leren & samen leven’ naar voren gekomen?

Om een antwoord te krijgen op deze vraag hebben wij het onderzoeksrapport van Baarda en Van den Hazel bestudeerd. Ook hebben wij de interviews die door hen zijn afgenomen gelezen. De heer Nep van Het Streek heeft aangegeven waar de behoefte van de school ligt en wij hebben in overleg met hem een selectie gemaakt uit de aanbevelingen. Met mevrouw Van der Pol en mevrouw Graveland, afstudeerbegeleiders van de CHE, hebben wij overlegd welke aanbevelingen passen bij de afstudeeropdracht voor de opleiding maatschappelijk werk en dienstverlening. Op grond hiervan is de voorkeur voor verder onderzoek uitgegaan naar de volgende aanbevelingen:

Betrokkenheid en vertrouwen & werkdruk

In het vorige onderzoek is aan het managementteam van Het Streek aanbevolen om zich in het komende cursusjaar te bezinnen op het ontwikkelen van een supervisiemethode die kan worden geïntegreerd op de school. Deze zou een plaats kunnen krijgen in de teamvergaderingen of sectiebijeenkomsten. In dit advies werd erop gewezen dat in deze supervisie aandacht kan worden besteed aan de beleefde werkdruk van de medewerkers op Het Streek. Het zou tevens docenten de gelegenheid bieden om moeilijke situaties bespreekbaar te maken. Baarda en Van den Hazel schreven dat docenten kunnen leren elkaar op deze manier te ondersteunen en in vertrouwen te nemen, wat het gevoel van veiligheid ten goede zou kunnen komen. Wij voegen daaraan toe dat we vooral kansen zien voor intervisie, omdat dan in kleine groepen met elkaar wordt gewerkt. In de interviews en het literatuuronderzoek zijn beide mogelijkheden onderzocht.
Scholing

De volgende aanbeveling betrof het aanbod van de cursussen en trainingen goed onder de aandacht van docenten te brengen en aan te laten sluiten op de behoeftes die de docenten hebben voor het volgen van cursussen. Of en waaraan docenten behoefte hebben op het gebied van scholing, is in de interviews met docenten verder onderzocht. Eveneens is onderzocht of de behoefte aan scholing te maken kan hebben met communicatie.
Beloning docenten
Het managementteam werd aanbevolen om de docenten in het volgende schooljaar bewust te maken van de verschillende aspecten van belonen. Dit betekent allereerst de aanbeveling aan het managementteam om zich te verdiepen in de verschillende aspecten van belonen. Geadviseerd werd een balans op te maken van de bestaande beloningen en de beloningen die op dat moment ontbraken of onvoldoende aandacht kregen. Vervolgens werd geadviseerd een viertal mogelijkheden van belonen te creëren: het vaker geven van feedback of het geven van tips en tops tijdens functioneringsgesprekken en teamvergaderingen, een bedankje in de vorm van presentjes, vrije tijd geven tijdens bijvoorbeeld projectweken en een teamuitje. Door dit in samenspraak met de docenten te doen zou het managementteam kunnen ontdekken waar de behoeftes van de docenten liggen. In de vier mogelijkheden van belonen kunnen ook bestaande beloningen worden opgenomen die op dit moment al worden gegeven.
De heer Nep heeft aangegeven weinig extra materiële beloning te kunnen bieden. Wij hebben de indruk dat bij docenten vooral behoefte is aan immateriële beloning. Deze wijze van belonen is daarom verder onderzocht in de interviews met docenten.

Straffen en belonen leerlingen

Op het gebied van het straf- en beloningssysteem ten opzichte van de leerlingen is eveneens een aanbeveling gedaan. Uit de gehouden interviews met de leerlingen is gebleken dat er onvoldoende duidelijkheid was over het straf- en beloningsysteem in de lessen. De leerlingen hebben aangegeven dat zij van de docenten meer consequentheid verwachten en dat zij zich niet alleen richten op wat verkeerd gaat. Leerlingen vonden zelf dat als leerlingen regelmatig vervelend zijn er harder mag worden opgetreden. Vragen op dit gebied zijn in de interviews met ouders en docenten gesteld. Ook is in de literatuur het effect van straffen en belonen onderzocht.
Communicatie

Het managementteam werd aanbevolen aandacht te besteden aan de interne communicatie. Uit het onderzoek is gebleken dat de communicatie niet altijd goed verloopt. Geadviseerd werd een vast communicatiepatroon te ontwikkelen of te controleren of de boodschappen bij de docenten goed over komen. Ook het terugkoppelen van vergaderingen of besprekingen zou geoptimaliseerd kunnen worden. Wanneer daar verbetering in aangebracht zou worden weten docenten waar ze aan toe zijn. Daarnaast kan het voor docenten duidelijk worden wat er met hun vragen en opmerkingen gebeurt. Het managementteam laat op die manier zien dat ze ermee bezig zijn, ook al worden er niet altijd direct antwoorden gegeven. Dit kan docenten het gevoel geven dat ze worden gewaardeerd. Communicatie is een breed begrip. Het kan gaan om communicatie op inhouds- en betrekkingsniveau. In ons onderzoek is voornamelijk de communicatie op betrekkingsniveau onderzocht.
Uiteindelijk is slechts één aanbeveling door ons niet uitgewerkt:

Aanwezigheid facilitaire middelen & werkdruk.

De aanbeveling op dit gebied betrof het optimaliseren van de roosterkamer. Er werd geadviseerd te kijken naar de combinatie van het lokaal en het vak dat wordt gegeven. ‘Wanneer het niet mogelijk is om een juiste combinatie te creëren wordt er richting de docenten duidelijk gemaakt waarom er voor een bepaalde lokaalindeling is gekozen. Bij het optimaliseren van het rooster is het ook van belang dat er wordt gekeken naar de wisseling van lokalen door docenten. Om de werkdruk van docenten zo laag mogelijk te houden is het van belang dat de wisseling van lokalen voor hen wordt geminimaliseerd’. 

De heer Nep heeft aangegeven dat hier aandacht aan geschonken is, de informatie is bekend. Voor ons was het geen onderwerp dat aansloot bij de opleiding maatschappelijk werk en dienstverlening.

Hoofdstuk 3
Literatuuronderzoek

3.1
Doel literatuuronderzoek

In een eerder onderzoek op Het Streek ‘samen leren & samen leven’ zijn suggesties gedaan ter verbetering van het welzijn van docenten en leerlingen. Enkele van de suggesties zijn het ontwikkelen van een supervisie- of een intervisiemethode en het concreter uitwerken van manieren van belonen. Daarnaast werd geadviseerd een cursus aan te bieden of te ontwikkelen voor het hanteren van werkdruk.

Met dit literatuuronderzoek willen wij meer kennis en inzicht krijgen in het onderwijssysteem. De geschiedenis van de onderwijskunde laat zien dat het onderwijsbeleid, de organisatie van scholen, de inhoud en de vormgeving van lessen telkens aan verandering onderhevig zijn. Veranderende opvattingen van de overheid dragen daaraan bij. Zo is bijvoorbeeld ook het begrip ‘goed leraarschap’ aan verandering onderhevig. Waar vroeger de nadruk lag op gedrag van leraren en op competenties is de laatste jaren meer aandacht voor de (beroeps)identiteit van docenten. Hebben deze veranderingen ook betrekking op de manier waarop in het onderwijs wordt gecommuniceerd en welke mogelijkheden worden in de literatuur gegeven om die communicatie te verbeteren? Welke verbeteringen kunnen uiteindelijk leiden tot een beter werk- en leerklimaat voor docenten en leerlingen en het welzijn vergroten? We staan stil bij de middelen en methoden die over dit onderwerp voorhanden zijn. We hebben ons verdiept in onderwijsontwikkeling en welke begeleidingsvormen en scholing binnen het onderwijs mogelijk zijn om de kwaliteit van het werk- en leerklimaat te verbeteren.

Achtereenvolgens hebben wij ons verdiept in de werkdruk in het onderwijs, de ontwikkeling van kernkwaliteiten, reflecteren, coaching, intervisie en supervisie. Prominenten op het gebied van onderwijsontwikkeling en scholing van docenten zijn onder andere F.A.J. Korthagen en B. Lagerwerf. J. Hendriksen is prominent op het gebied van intervisie in het onderwijs. Wij hebben ons vooral verdiept in hun visie op het onderwijs. Omdat geen enkel leerproces zonder motivatie verder komt, hebben wij onderzocht wat motiverend kan zijn in dit proces en hoe weerstand kan ontstaan. Tot slot hebben wij ons verdiept in de effectiviteit van straffen en belonen.

Omdat we ons in het onderzoek richten op het welzijn van docenten en leerlingen en de communicatie op de verschillende niveaus binnen de school, staan we eerst stil bij beide begrippen. Vervolgens staan we stil bij de visie van de school.

3.2
Wat is welzijn?

Van Dale omschrijft welzijn als een toestand waarbij men in materieel en geestelijk opzicht voorspoedig en gelukkig is. Welzijn heeft dus te maken met materiële en immateriële zaken. Wij richten ons in ons onderzoek op de immateriële zaken, door Van Dale als het geestelijk welzijn omschreven. Dat heeft voornamelijk te maken met hoe je je zelf voelt en wat jij belangrijk vindt. Welzijn wordt daarom door mensen verschillend ervaren. De sociale omgeving is heel belangrijk. Je kunt dan ook stellen dat ons welzijn vorm krijgt door de relatie met mensen om ons heen. De kwaliteit van die relaties wordt voor een groot deel bepaald door de manier waarop we met die mensen communiceren.

3.3
Communicatie

Communicatie is het uitwisselen van informatie en contact maken. Communiceren kan op veel verschillende manieren. Bekend is de communicatietheorie van Watzlawick. Hij stelde dat een mens niet niet kan communiceren. Communicatie vindt zowel verbaal als non-verbaal plaats. Ook zijn er verschillende niveaus waarop gecommuniceerd wordt: inhoudsniveau, betrekkingsniveau en metacommunicatie.

Bij communicatie op inhoudsniveau gaat het er om wat er wordt gezegd, het gaat dus om de inhoud. Bij communicatie op betrekkingsniveau gaat het er om hoe iets wordt gezegd. Wat gezegd wordt, kan op verschillende manieren gezegd worden. In de metacommunicatie wordt gesproken over de communicatie. Veel problemen in de communicatie liggen op het betrekkingsniveau. De enige manier om die problemen op te lossen, is een gesprek over de manier van communiceren, dus communiceren op metaniveau (Remmerswaal, 2008).

3.4
De onderwijsvisie van Het Streek

In de onderwijsvisie van Het Streek staat het volgende:

‘Zonder relatie geen prestatie. Het Streek is een school waar leerlingen en medewerkers gezien en gekend worden, om van daaruit tot goede prestaties te komen. Het meest fundamentele kenmerk van de christelijke traditie is dat wij mens worden in de ontmoeting met de ander, in de ontmoeting met God.’

In een ontmoeting wordt contact gemaakt én gecommuniceerd.
Contact maken en communiceren kan alleen wanneer daar de gelegenheid voor is. Binnen het onderwijs wordt gesproken van hoge werkdruk. Door die werkdruk is de mogelijkheid aanwezig dat voor het maken van contact en communiceren geen aandacht meer is.

3.5
Werkdruk in het onderwijs

Vanuit de samenleving worden steeds meer verwachtingen gesteld aan het onderwijs. De druk op de schouders van docenten wordt steeds zwaarder. Maar met zoveel weken vakantie mag je toch niet klagen; of wel? Niemand zal durven ontkennen dat leerkrachten een veeleisende baan hebben; naast lesgebonden taken staan veel niet lesgebonden taken. Waar heeft werkdruk nu mee te maken? En heeft werkdruk te maken met taakbelasting of taakvoldoening? Spelen nog andere factoren mee? 

Om dat verder te onderzoeken is het belangrijk om eerst in te gaan op het begrip werkdruk. Werkdruk moet niet worden verward met druk hebben op of met je werk. Van werkdruk is sprake wanneer er geen balans is tussen werkbelasting en iemands belastbaarheid. Van werkdruk kan sprake zijn wanneer je je werk niet binnen de beschikbare tijd af hebt of wanneer het te complex is, waardoor je niet meer aan de gestelde eisen kunt voldoen.

Overmatige en langdurige werkdruk kan leiden tot psychische en fysieke klachten op individueel niveau. Maar ook voor een organisatie kan werkdruk grote gevolgen hebben, bijvoorbeeld minder plezier op het werk, een hoger ziekteverzuim en daardoor afname van de kwaliteit van het werk.

Over werkdruk in het onderwijs is veel geschreven. In de onderhandeling voor de CAO 2011-2012 voor het voortgezet onderwijs was dit onderwerp van gesprek. Zoals blijkt uit onderstaand bericht van de VO-raad, zijn hierover geen centrale afspraken gemaakt.

‘De werkdruk is nu een wederzijdse verantwoordelijkheid van werkgever en werknemer op schoolniveau. Deze verantwoordelijkheid vormt één van de elementen van de volwassen arbeidsverhoudingen, zoals de VO-raad die nastreeft: een relatie tussen werkgever en werknemer die is gebaseerd op gedeelde verantwoordelijkheid, gelijkwaardigheid en zorgvuldigheid’ (VO-raad, 2011). Dit sluit aan bij wat de Arbo-wet zegt over werkdruk. Werkdruk valt volgens de Arbo-wet onder psychosociale belasting. Werkgevers zijn verplicht om een beleid te voeren dat deze arbeidsbelasting voorkomt, dan wel beperkt. Werknemers dragen hierin ook medeverantwoordelijkheid. Uit de Arbobalans 2009, een onderzoek naar de arbeidsomstandigheden in opdracht van het ministerie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid, is gebleken dat docent zijn in het voortgezet onderwijs een beroep is met een hoge psychosociale belasting.

Uit een onderzoek (Arbo-vo) uitgevoerd in opdracht van het ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschappen in 2008 blijkt dat veel docenten in het voortgezet onderwijs een hoge werkdruk ervaren. Enkele opvallende gegevens en cijfers uit dit onderzoek willen wij u niet onthouden. Uit dit onderzoek blijkt weliswaar dat veel docenten een hoge werkdruk ervaren, maar eveneens dat docenten regelmatig meer tijd besteden aan hun taken dan er werkelijk voor is voorgeschreven. Voor een deel blijkt dat een eigen keuze te zijn. Ook is gebleken dat docenten relatief veel tijd besteden aan administratieve taken en overlegtaken, maar dat zij deze tijdsinvestering ook zinvol vinden.

Werkdruk en taakbelasting hangen af van omstandigheden en de individuele belastbaarheid van de docent. Er zijn verschillen waargenomen naar leeftijd en ervaring, de aanstellingsomvang en de bevoegdheid en de schoolsoort. Op een gemiddelde werkdag besteden docenten de meeste tijd aan de kerntaak, het lesgeven. Hier blijken zij ook de meeste voldoening uit te halen. Lesgebonden taken scoren zowel op taakbelasting als taakvoldoening in het midden. Ongeveer 60% haalt hier voldoening uit, terwijl 33% van de docenten dit belastend of zeer belastend vindt. Taken die te maken hebben met beheer en toezicht houden en administratieve taken worden als het meest belastend ervaren. Deze taken vormen in de regel slechts een klein onderdeel van het werk. Bijna de helft van de docenten vindt taken rondom zorgleerlingen belastend. Hierbij is wel gebleken dat er onderscheid is in niveau en bevoegdheid. Docenten uit het havo en vwo en docenten met een eerstegraads bevoegdheid hebben hier in de regel minder moeite mee.

Ondanks de ervaren werkdruk blijkt 80% van de docenten het werk met plezier te doen. Meer dan 30% van de docenten geeft aan het werk emotioneel zwaar te vinden en nog eens 60% geeft aan dat dit soms het geval is. De oorzaken van werkdruk zijn heel divers. Het hoogste scoren werktempo, de hoeveelheid werk en de emotionele belasting.

Kaaij en De Kruif (1998) maken, als ze spreken over werkbelasting, onderscheid tussen werkdruk en werklast. Werkdruk omschrijven zij als de subjectieve kant van werkbelasting, de manier waarop docenten tegen hun taken en activiteiten aankijken en ermee omgaan. Werklast gaat over de objectieve kant van werkbelasting en is te meten’ (Kralingen, 2008, p. 22). Over werklast gaan wij het in dit onderzoek verder niet hebben. Wij gaan niets zeggen over de taken die er binnen het onderwijs allemaal wel of niet gedaan worden, welke mogelijkheden er zijn om die taken te verminderen of op een vlotte manier uit te voeren, kortom hoe op de meest efficiënte manier lesgegeven kan worden. Dat laten wij liever over aan de deskundigen die zelf voor de klas staan. Wel gaan wij op zoek naar de manier waarop met de hoeveelheid taken wordt omgegaan; het subjectieve deel, de werkdruk.

Net als in andere organisaties en bedrijven wordt met verschillende mensen gewerkt. Er zijn vakgerichte en mensgerichte docenten, bedachtzame en impulsieve docenten, eenlingen en teamwerkers. Allemaal hebben zij een andere visie op hun werk en stellen daaraan verschillende eisen. 

In het hierboven besproken onderzoek is vermeld dat docenten regelmatig meer tijd besteden aan hun taken dan is voorgeschreven en dat dit voor een deel hun eigen keuze is. De balans tussen moeten, mogen, willen en kunnen lijkt verstoord. Dit zou te maken kunnen hebben met een te grote verantwoordelijkheid die docenten voelen. Van Kralingen stelt dat er docenten zijn die door de grote autonomie van het docentschap te perfectionistisch werken en daardoor kunnen vastlopen (Kralingen, 2008).

Onbalans tussen moeten, mogen, willen en kunnen kan werkdruk tot gevolg hebben. Wanneer een docent meer moet dan hij kan, kan dit stress veroorzaken. Wanneer een docent meer wil dan hij mag, is de kans groot dat hij met zijn tijd niet meer uitkomt en loopt hij waarschijnlijk vast. Vaak is de onbalans tijdelijk en lukt het uiteindelijk weer in balans te komen. Wanneer er echter sprake is van een samenloop van omstandigheden kan men verder uit balans raken. Er kan een onderverdeling gemaakt worden vanuit het perspectief van de docent naar incidentele oorzaken en structurele oorzaken van werkdruk. Daarnaast is sprake van interne en externe oorzaken, waarbij de interne oorzaken (door de docent veroorzaakt) kunnen liggen op het gebied van persoonlijkheidskenmerken (Kralingen, 2008, p. 28).

Ook een heel docententeam kan in onbalans zijn. Op teamniveau spelen moeten, mogen, willen en kunnen eveneens een belangrijke rol. Het onderwijs moet samen ontwikkeld worden en wanneer men zich niet verantwoordelijk voelt en niet betrokken is, kan men zich onttrekken aan een teamgebeuren. Een team dat moet, maar niet wil of kan of een team dat wel wil, maar niet kan of mag, loopt uiteindelijk vast.

Werkdruk kan ook ontstaan door gebrekkige communicatie tussen de verschillende niveaus in de organisatie. Dit kan leiden tot verkeerde verwachtingen van beide kanten. Zo kan de werkdruk ontstaan door beslissingen van boven, maar ook door spontane initiatieven van beneden. Door de grote autonomie die docenten hebben, zijn taken en verantwoordelijkheden niet altijd duidelijk. Dit kan tot gevolg hebben dat een docent die een voorliefde heeft voor een bepaalde activiteit, deze sneller naar zich toe zal trekken.

Alleen in samenhangende teams waarbij een goede taakverdeling is, zal dit zonder al te veel problemen verlopen. Wanneer er echter geen sprake is van een samenhangend team, zullen het regelmatig dezelfde docenten zijn die taken naar zich toe trekken. Dit kan tot frustraties leiden. Wanneer zij door leidinggevenden niet goed worden ondersteund lopen zij het risico in onbalans te raken. ‘Het gebruik van dezelfde taal en dezelfde lijn in de school bevordert de duidelijkheid op organisatieniveau’ (OBD Noordwest, 2011).

Uit een onderzoek door het CNV onderwijs in 2010 is gebleken dat er vaak een relatie is tussen de persoonlijkheid van leraren en het ervaren van regeldruk. ‘Regeldruk betreft zaken als vergaderingen, uitgebreide registratie en externe verantwoording en de vele veranderingen en vernieuwingen in het onderwijs. Het gaat daarbij bijvoorbeeld om een gebrek aan invloed op school of om een onduidelijke visie en jaarplanning van de school. Ook zijn leraren zich er veelal te weinig van bewust dat ook de secundaire taken bij hun beroep horen. En er is een relatie tussen de persoonlijkheid van leraren en het ervaren van regeldruk. Dit heeft te maken met een hoog streven naar perfectionisme en het moeilijk vinden om "nee" te zeggen’. Voor het verminderen van de regeldruk hebben leraren zowel bij zichzelf als bij de schoolorganisatie oplossingen gezocht. ‘Zij pleiten onder meer voor meer ondersteuning, een betere visie en planning op schoolniveau en een betere algemene communicatie. De oplossingen die leraren bij zichzelf zien, zijn het op een andere manier met persoonlijke karaktereigenschappen omgaan en vooral ook het leren van collega’s’ (CNVO). 

Samenvatting

Docent is in meerdere opzichten een zwaar beroep. Enerzijds door de hoeveelheid lesgebonden en niet lesgebonden taken, anderzijds door de emotionele belasting die het beroep met zich meebrengt. Daarnaast spelen persoonlijkheidskenmerken van de docenten mee. De ene docent ervaart sneller werkdruk dan de ander. Onbalans tussen moeten, mogen, willen en kunnen kan werkdruk tot gevolg hebben. Iedere vorm van onbalans kan lichamelijke of psychische klachten veroorzaken. 

Welke mogelijkheden zijn er om te voorkomen dat onbalans ontstaat? We kijken daarvoor allereerst naar de mogelijkheden die men van nature in zich heeft en hoe deze persoonlijke kwaliteiten schoolbreed van betekenis kunnen zijn.
3.6
Kernkwaliteiten

De kwaliteiten van leerlingen kunnen pas goed uit de verf komen als ook de kwaliteiten van de individuele leraren en van de school als geheel maximaal worden benut. Het onderwijs is een gezamenlijk leerproces van leerlingen, leraren en schoolleiders, dus van scholen als geheel. Het diepe besef dat iedereen, van kind tot volwassene, samen aan het leren zou moeten slaan, begint het onderwijs te doordringen. ‘Is er een betere manier om de leerling tot leren te motiveren dan het zelf als leraar voor te leven?’ (Korthagen en Lagerwerf, 2009, p. 31). Hierbij is het belangrijk aan te sluiten bij de kwaliteiten die leraren en leerlingen al in huis hebben. Eveneens belangrijk is het leren niet meer te zien als een individueel proces, maar als onderdeel van een sociaal proces.

Inspiratie treedt vooral op waar mensen gemotiveerd met elkaar aan het werk zijn. Kun je dan stellen dat leren iets is wat je het beste in groepen kunt doen? Als dat zo is, geldt dat zowel voor de leerlingen, voor docenten en voor de schoolleiding. Volgens Korthagen en Lagerwerf zijn leerprocessen vooral krachtig als er overeenstemming bestaat tussen de processen op verschillende niveaus van de school: het niveau van de leerlingen, het niveau van de docenten en het niveau van de schoolleiding.

Wanneer persoonlijke kwaliteiten van mensen worden gestimuleerd, worden positieve gevoelens opgeroepen. Uit onderzoek van Frederickson (2002) is gebleken dat dit de cognitieve ontwikkeling bevordert. Daarnaast is door hersenspecialisten de afgelopen jaren ook onderzoek gedaan naar de ontwikkeling van ons brein. Inmiddels is bekend dat wanneer iemand sterk betrokken is bij een taak, hij veel informatie tegelijkertijd kan verwerken. Op basis van recent wetenschappelijk onderzoek baseren Immordino-Yang en Damasio (2007) hun visie op onderwijs. Zij hebben geconstateerd dat mensen effectiever en met meer plezier blijken te leren en zich beter ontwikkelen als naast het denken, ook het gevoel en de wil aangesproken worden.

In de communicatie over en weer tussen docent en leerling gebeurt veel. In die communicatie kan de leerling geraakt worden door de leraar. Luc Stevens directeur van het Nederlands instituut voor onderwijs en opvoedingszaken (Nivoz) zegt: ‘Leerlingen zien direct of er een docent binnenkomt of een vak.’

Welke kenmerken zijn nodig om docenten met meer plezier hun werk te laten doen, op een manier waarop zij dit plezier op hun leerlingen kunnen overdragen. Naast de verschillende vaardigheden en competenties staan: empathie, compassie, begrip, tolerantie, flexibiliteit, betrokkenheid, enthousiasme, passie, humor en bevlogenheid. Persoonlijke kwaliteiten, kernkwaliteiten, zijn dus belangrijk in het onderwijs. De professionele ontwikkeling van docenten kan daarom niet los gezien worden van hun persoonlijke ontwikkeling. Wanneer een docent ook de persoonlijke kwaliteiten van zijn leerlingen ziet en benoemt, worden de sterke kanten van die leerling bevestigd. Daarmee worden zijn kwaliteiten ontwikkeld. Dit werkt motiverend en is van invloed op de cognitieve ontwikkeling van de leerling.

Het begrip kernkwaliteit moet niet worden verward met competentie. Kernkwaliteiten zijn in beginsel in mensen aanwezig. Competenties zijn technische vaardigheden die kunnen worden aangeleerd. Competenties hebben meestal betrekking op een bepaald vakgebied, kernkwaliteiten zijn daarentegen breed inzetbaar; beide vullen elkaar wel aan. Wanneer de kernkwaliteiten ingezet worden, kan een competentie er heel anders uit gaan zien. Korthagen geeft hierover het volgende voorbeeld: Een leraar kan getraind worden om goede vragen te stellen aan zijn leerlingen. Dat heeft te maken met een competentie. De manier waarop de vragen gesteld worden, bijvoorbeeld met betrokkenheid, heeft te maken met een kernkwaliteit. Het integreren van competenties en kernkwaliteiten is niet alleen van belang voor de leraren, ook schoolleiders kunnen wanneer zij beide inzetten een school in beweging krijgen.

Vanzelfsprekend geldt ook voor de leerlingen dat het belangrijk is dat zij leren hun kernkwaliteiten te ontwikkelen. Het voelt voor iedereen goed wanneer kwaliteiten kunnen worden ingezet en daarmee zijn die kernkwaliteiten een bron van welzijn.

In de positieve psychologie is veel aandacht voor de persoonlijke kwaliteiten van mensen. Veelal wordt gekeken naar de tekorten van mensen. Zo wordt ook gekeken naar de tekorten van docenten en van leerlingen. Er is vooral aandacht voor wat niet goed gaat. Het benoemen van kernkwaliteiten geeft het gevoel echt gezien te worden en helpt tevens die kwaliteit te laten groeien. Ook voor leraren en leerlingen werkt het benoemen van kernkwaliteiten motiverend, mensen groeien er van. Zelfs zo dat gezocht wordt naar mogelijkheden om die kwaliteit in te zetten. Nieuwe onderwijspraktijken kunnen leraren en leerlingen om die reden meer energie geven (Czikszentmihalyi, M. 2002).

Martin Seligman, één van de grondleggers van de positieve psychologie, heeft onderzoek gedaan naar het uitbouwen en versterken van kernkwaliteiten. Een half jaar na het uitvoeren van een oefening blijken de positieve effecten daarvan nog zijn waar te nemen op het gevoel van welzijn van mensen (Korthagen en Lagerwerf, 2009, p.66).

Een manier om de kernkwaliteiten van een leraar of leerling te ontdekken is observeren. Juist in onverwachte situaties komen de kernkwaliteiten naar voren.

Hoe kunnen die kernkwaliteiten nu optimaal worden benut? Mihaly Csikszentmihályi heeft onderzoek gedaan naar flow. ‘Flow kan omschreven worden als een toestand waarin mensen optimaal functioneren door inzet van hun kwaliteiten. Ze ervaren dat ze een uitdaging aankunnen en voelen zich als een vis in het water. Flow is niet uitzonderlijk, maar wordt niet altijd opgemerkt’ (Korthagen en Lagerwerf, 2009, p. 175). Door flow voel je je sterk en kun je je werk zonder moeite doen. Je bent geïnspireerd aan het werk en echt betrokken bij wat je doet. Door flow geeft een situatie je meer energie dan dat hij kost. In flow leer je bovendien snel.

Psycholoog Maslov heeft gezegd dat onze capaciteiten zich perfect, snel, flexibel en moeiteloos aanpassen aan een situatie. Hij had het daarmee over flow, zonder daar de naam flow aan te verbinden. Volgens hem kunnen kernkwaliteiten van mensen worden verdeeld in drie dimensies: denken, voelen en willen. Wanneer je je van alle drie bewust bent, kunnen kernkwaliteiten optimaal benut worden en werk je het meest effectief. Het denken, voelen en willen moet daarom steeds in beweging blijven. Van denken naar voelen, van voelen naar willen en van willen weer naar denken. Dit noemt men kernreflectie.

Vaak is men zich er niet van bewust op welke manier gevoelens het handelen kunnen beïnvloeden. Een situatie kan onbewust een associatie met een andere gebeurtenis oproepen. Uit onderzoek van Jungbluth (Korthagen en Lagerwerf, p.80) is gebleken dat docenten onbewust discrimineerden tussen jongens en meisjes, terwijl ze er zelf van overtuigd waren dat ze dat niet deden.

Remmingen kunnen onbewust flow tegenhouden. Dit kunnen zowel interne als externe belemmeringen zijn. Externe belemmeringen kunnen leiden tot interne belemmeringen en daarmee kan het welzijn van een persoon ernstig worden beïnvloed. Zo erg dat zelfs lichamelijke of psychische klachten het gevolg kunnen zijn.

Vertrouwde situaties voelen soms goed en veilig aan. Nieuwe situaties kunnen minder prettige gevoelens en weerstand oproepen. Experimenten binnen een school kunnen een school in beweging zetten. Dan kan de flow worden waargenomen, maar ook eventuele belemmeringen. De belemmeringen kunnen heel reëel zijn, maar het is de kunst zich niet te laten leiden door de belemmeringen en er voor te zorgen dat de nieuwe situatie net zo vertrouwd wordt als de oude. Korthagen noemt dit de comfortzone oprekken. Voor het oprekken van de comfortzone is het belangrijk dat je uitgedaagd wordt. Creativiteit en durf zijn belangrijke elementen die er toe kunnen bijdragen dat de belemmeringen gepasseerd worden. Het moet dan wel gaan om een uitdaging die binnen je bereik ligt. Dit geldt zowel voor docenten als voor leerlingen. De minder prettige gevoelens kunnen iemand weerhouden een nieuwe weg in te slaan. Het is belangrijk dat men zich van zijn weerstand of angst bewust is. Door anders te denken kan de comfortzone opgerekt worden en is iemand in staat de uitdaging aan te gaan. Flow in het onderwijs zorgt ervoor dat iemand sneller leert. Uiteraard geldt dit voor alle niveaus binnen de school: leerlingen, leraren en de schoolleiding. Het is niet mogelijk iemand in flow te brengen. Door het optimaliseren van de condities kan iemand wel geholpen worden in flow te komen. Dit kan door het aanbieden van de juiste begeleiding. Flow en niet-flow zijn aanstekelijk. Een leraar in flow kan makkelijker zijn leerlingen inspireren dan een leraar die niet in flow is. 

In het tijdschrift Kunstzone (2010, juni) stelt Frits Evelein dat kunst het onderwijs kan bewegen. Hij doet een oproep tot nieuw denken, een nieuwe visie en inspiratie om bestaande (vastlopende) benaderingen en systemen in het onderwijs te veranderen. ‘Kunst en artistieke geraaktheid hebben de mogelijkheid om iets essentieels in mensen wakker te maken en zo een duurzame basis te leggen voor welzijn. In het onderwijs ligt een grote nadruk op het leren door middel van het rationele systeem. Dat is dus langzaam, lineair, analytisch, abstract en talig. Leren is vaak ‘moeilijk en lastig’ als het contact met het ervarende systeem ontbreekt.’ In zijn werk als lerarenopleider heeft hij geconstateerd dat de meest belangrijke factor voor verandering contact in elk opzicht is. 

Samenvatting

Samenvattend kan worden gezegd dat iedere persoon beschikt over een aantal (kern)kwaliteiten, maar dat deze vaak niet goed belicht worden. Er wordt in de samenleving meer gekeken wat je niet kunt, in plaats van wat je wel kunt en waar je goed in bent. Deze persoonlijke kwaliteiten vormen de grondslag voor positieve ervaringen en kunnen ervoor zorgen dat mensen om kunnen gaan met negatieve emoties en negatieve ervaringen. Kernkwaliteiten kunnen worden ingezet om belemmeringen te overwinnen. Kernkwaliteiten moeten niet verward worden met competenties. Competenties kunnen worden aangeleerd. Het integreren van competenties en kernkwaliteiten schept nieuwe mogelijkheden.

Ook hebben we gekeken naar wat flow met je kan doen. Flow kan iemand energie en kracht geven. In flow kunnen kernkwaliteiten zichtbaar worden. Flow is belangrijk voor ieders ontwikkeling, zowel professioneel als persoonlijk. 

Verschillende delen in een persoon kunnen elkaar tegenwerken. Er is dan sprake van discrepantie. Zo kan er discrepantie zijn tussen en het zelfbeeld en het ideaalbeeld of tussen het zelfbeeld en de aanwezige competenties. Discrepantie kan het zelfbeeld aantasten en het leerproces stagneren. Het vraagt reflectie en vaak goede begeleiding om de verschillende delen op elkaar af te stemmen. Pas dan is werkelijk contact mogelijk.

3.7
Reflecteren

In beroepen waar sprake is van direct contact met andere personen, zoals bij een docent of leidinggevende, is het belangrijk te reflecteren. Reflecteren is niet alleen terugkijken of nadenken over een gebeurtenis, maar vooral leren van ervaringen met als doel het eigen handelen te verbeteren.

Het reflectieproces wordt vaak weergegeven met het basis spiraalmodel van Korthagen.
Aan de hand van reflectievragen kan de cirkel doorlopen worden:

Fase 2: Wat is er gebeurd?

Fase 3: Wat vond ik daarin belangrijk?

Fase 4: Tot welke voornemens of leerwensen leidt dat?
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‘Het nadenken over de sociale werkelijkheid is een belangrijk onderdeel van zelfreflectie. Reflectie vind meestal plaats op een situatie waarin je iets denkt of voelt of waarin je handelt ten opzichte van een ander. Het gaat om reflectie op eigen denken, voelen en handelen in intermenselijke relatie. Om hierop te kunnen reflecteren is het niet alleen belangrijk naar het eigen denken, voelen en handelen te kunnen kijken, maar ook om in staat te zijn na te denken over de mogelijk gedachten of standpunten van de ander’ (Groen, 2006, p.40).

Korthagen schrijft hierover dat docenten zich bij het reflecteren wel vragen kunnen stellen die betrekking hebben op henzelf (wat wilde ik, wat voelde ik, wat dacht ik, wat deed ik?), maar dat zij meer moeite hebben om zich af te vragen wat de leerlingen wilden, voelden, dachten en deden. Dit zou vooral gelden bij beginnende docenten en terugkeren bij de ouder wordende docenten (Fonderie-Tierie, 2005, p.45).

In fase 3 gaat er dus niet alleen om de vraag: ‘wat vond ik daarin belangrijk’, maar hier zouden ook de volgende vragen gesteld kunnen worden:

	1.
Wat wilde ik?
	5.
Wat wilden de leerlingen?

	2.
Wat voelde ik?
	6.
Wat voelden de leerlingen?

	3.
Wat dacht ik?
	7.
Wat dachten de leerlingen?

	4.
Wat deed ik?
	8.
Wat deden de leerlingen?


Onder 3.6 is gesproken over discrepantie tussen de verschillende delen in de mens. Om die discrepantie te overwinnen heeft Korthagen de verschillende delen weergegeven in een ui-model. Hij heeft dit model gebaseerd op de piramide van Dilts en diens overtuiging dat veranderen tot stand komt door leren. Wanneer wordt gereflecteerd door de zes lagen van ui heen, is er sprake van een reflectie op de diepere laag van de persoonlijkheid. Het gaat tot de kern en wordt daarom kernreflectie genoemd. De lagen die meer naar binnen liggen, zijn fundamenteler en raken meer de kern van een persoon. De lagen beïnvloeden elkaar wederzijds (Korthagen en Lagerwerf, 2009, p.93-95).
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De zes lagen zijn:

1. Omgeving: Wat kom je tegen?

2. Gedrag: Wat doe je?

3. Competenties: Wat kun je?

4. Overtuigingen: Waar geloof je in?

5. Identiteit: Hoe zie je jezelf?

6. Betrokkenheid: Waar doe je het allemaal voor?

In kernreflectie is het niet de bedoeling problemen te analyseren of iemand te overtuigen of te veranderen. Het gaat om de focus op idealen en mogelijkheden. 

In de eerder besproken flow liggen de lagen van de ui met elkaar op één lijn en ben je je meer bewust van je kernkwaliteiten en is groei mogelijk. Wanneer alle lagen goed op elkaar zijn afgestemd, kun je spreken van ‘goed leraarschap’. Het reflecteren op verschillende lagen noemt Korthagen multi-level learning. Maar multi-level learning kan ook betekenen leren op verschillende niveaus in de school: schoolleiding, docenten, leerlingen. ‘Wie een bepaalde laag bij een ander wil ontwikkelen, zal die bekwaamheid eerst zelf moeten demonstreren. Daarom is reflectie op het niveau van betrokkenheid met name van belang voor leidinggevenden in alle organisaties waarin doelen nagestreefd worden die louter persoonlijke belangen overstijgen’ (Korthagen en Vasalos, 2001). 

Samen reflecteren op de beoogde doelen en op de behaalde resultaten bevordert het tot stand komen van een duidelijk eindproduct waar iedereen trots op kan zijn. Door te reflecteren worden individuen en groepen autonomer in het zelf sturen van hun ontwikkeling. 
Samenvatting

Reflecteren is leren van ervaringen door terug te kijken op een gebeurtenis. Daarbij zijn vier vragen belangrijk: wat wilde ik, wat dacht ik, wat voelde ik en wat deed ik. Eveneens is het belangrijk zich te verplaatsen in de ander: wat wilde de ander, wat dacht de ander, wat voelde de ander en wat deed de ander. Verschillende delen in de mens kunnen elkaar tegenwerken. Korthagen heeft voor uitleg hierover het model van een ui gebruikt. De verschillende lagen van de ui vertegenwoordigen een deel van iemands persoonlijkheid. Hoe dieper naar het midden, hoe meer dit de kern van iemand raakt. Hij noemt het daarom kernreflectie. De lagen beïnvloeden elkaar. Wanneer zij goed op elkaar zijn afgestemd is groei mogelijk.

Niet iedereen beschikt over het vermogen om te kunnen reflecteren. Een coach kan hierbij helpen. Zonder coaching bestaat de mogelijkheid dat delen uit het model worden overgeslagen. Wanneer bijvoorbeeld alleen gereflecteerd wordt op het niveau van het gedrag, de bekwaamheden of overtuigingen kan een reflectieproces niet leiden tot een oplossing. Door de werkdruk in het onderwijs zal vaker gezocht worden naar een snelle en directe oplossing, dan te reflecteren op de onderliggende problematiek.

Daarnaast hebben mensen verschillende leeroriëntaties. ‘Intern georiënteerde studenten of docenten willen leren door reflectie op eigen ervaringen, extern georiënteerde studenten of docenten willen aanwijzingen, houvast, tips van de begeleider. Er is een zorgvuldige strategie nodig om extern georiënteerde docenten tot reflectie te stimuleren. Belangrijk is geleidelijkheid en het creëren van voldoende houvast en vertrouwen’ (Fonderie-Tierie, 2005).

3.8
Coaching

Een coach kan het persoonlijk leerproces ondersteunen door mee te lopen. Hij kan helpen de gecoachte zich, door voortdurende zelfreflectie op het eigen handelen, bewust te laten worden van:

· zijn gedrag;

· de effectiviteit van zijn gedrag;

· het effect van zijn gedrag op anderen.

Leraarschap is een lastig en complex vak. Coaching is daarom zeer geschikt om iemand te helpen zijn (kern)kwaliteiten te ontdekken, deze te ontwikkelen en in te zetten. In coaching kan aandacht zijn voor alle lagen, ook de diepere lagen, van het ui-model van Korthagen. Een coach kan doorvragen op verschillende aspecten (Korthagen en Vasalos, 2001). Hiermee kan hij de dimensies van willen, voelen, denken en doen betrekken en kan het reflectieproces, zoals weergegeven met het spiraalmodel concreet maken.

Een coach richt zich vooral op positieve zaken en kwaliteiten die men al in huis heeft. 

‘In de positieve psychologie houdt men zich bezig met de positieve kant van menselijke ervaringen. De positieve psychologie wordt steeds meer wetenschappelijk onderbouwd en is ook voor coaching een belangrijke theoretische en praktische basis. Deze stroming benadert mensen vooral vanuit datgene wat zij al wel in hun mars hebben in plaats van alleen te letten op alles wat nog ontbreekt. Uit onderzoek blijkt dat als de persoonlijke kwaliteiten van leerlingen en docenten gestimuleerd worden, dit positieve gevoelens oproept die hun cognitieve ontwikkeling sterk kunnen bevorderen’ (IVPP, 2011).

‘Wanneer je je kunt richten op positieve zaken word je creatiever en weet je beter hoe je gebruik kunt maken van wat je aan kwaliteiten in huis hebt’ (Korthagen en Lagerwerf, 2009). 

Mensen zijn van nature steeds geneigd om op dezelfde manier over dezelfde problemen na te denken. Uiteindelijk kom je dan steeds weer tot dezelfde oplossingen. Maatschappelijke gewoonten kunnen belemmeringen zijn om anders te denken en andere oplossingen te bedenken. Het voelt eng of ‘het hoort niet’ kunnen voorkomen dat iemand uit de eerder genoemde comfortzone komt. Iedereen kan echter creatief leren denken. Simpelweg de dilemma’s van elke dag op een creatieve manier proberen op te lossen. Daar hoeft niet de persoonlijke levensgeschiedenis bij betrokken te worden. Met behulp van een kernreflectiecoach kan persoonlijke groei bevorderd worden en kan een docent aandacht besteden aan bijvoorbeeld zijn persoonlijke idealen in het onderwijs. Uiteindelijk zal iemand voldoende vaardig zijn in zelfreflectie en is een coach niet meer nodig.

Wanneer een docent over voldoende coachingsvaardigheden beschikt kan hij ook de leerlingen aanzetten tot zelfreflectie en hen op die manier coachen. Betrokkenheid en contact zijn voorwaarden die nodig zijn om zover te kunnen komen. Naast het coachen van leerlingen kunnen leraren elkaar ook wederzijds coachen. Op die manier wordt het een schoolbreed proces.

Samenvatting

Een coach kan iemand ondersteunen bij het leerproces en hem zich bewust laten worden van zijn handelen en de gevolgen van dat handelen. Ook hier geldt dat waneer persoonlijke kwaliteiten gestimuleerd worden, groei mogelijk is.

Coaching is vaak een individueel proces. Leren van en met elkaar is echter ook een mogelijkheid. Intervisie is daarvoor een geschikte methode: samen met collega’s, onder andere door middel van reflectie, komen tot professionalisering.

3.9
Intervisie

De oorsprong van intervisie ligt in het Japanse bedrijfsleven, waar men in groepjes van ongeveer tien personen bij elkaar kwam om werkproblemen te bespreken en op te lossen. Deze kwaliteitskringen, zoals de groepjes werden genoemd, zouden leiden tot kostenbesparing, minder ziekteverzuim en hogere prestaties. Geleidelijk aan werd dit ook geïntroduceerd in de Verenigde Staten en Europa. 

Ontwikkelingen in het onderwijs volgens elkaar in een hoog tempo op. Van schoolleiders wordt verwacht dat zij sturing geven aan veranderingsprocessen. Oplossingen worden niet altijd gevonden in de literatuur. De reflectie op eigen handelen kan inzicht geven en een belangrijke bijdrage leveren aan die veranderingsprocessen. Dit reflecteren kan gebeuren in intervisiegroepen.

Senge (2010) beschrijft in ‘De Vijfde Discipline’ hoe organisaties kunnen komen tot een lerende organisatie: 

· persoonlijk meesterschap

· mentale modellen

· gemeenschappelijk visie opbouwen

· teamleren

· systeemdenken.

Een onderwijsinstelling kan gezien worden als een lerende organisatie. Het teamleren is één van de vijf disciplines die genoemd wordt en past binnen intervisie. Docenten zijn geen solisten, zij zijn mede verantwoordelijk voor wat er binnen de school gebeurt. Intervisie in de vorm van collectief leren, is een werkvorm die aansluit bij deze gedeelde verantwoordelijkheid.

In intervisie adviseren mensen met een vergelijkbaar werkniveau elkaar in kleine groepen. Individuele of gemeenschappelijke werkproblemen worden met elkaar besproken. Een groot deel van het werk is vaak vanzelfsprekend. In contact met vakgenoten doe je nieuwe ideeën op. Vaak vindt dit contact tussendoor plaats. Bij intervisie gebeurt dit systematisch. Intervisie is een middel waarmee je in de praktijk constant kunt leren van elkaar en met elkaar. Hendriksen (Groot en Nobel, p.14) hanteert de volgende definitie van intervisie:

· collegiale ondersteuning met betrekking tot
· onderlinge advisering bij werkproblemen
· in een leergroep bestaande uit gelijken
· die binnen een gezamenlijke vastgestelde structuur
· tot inzichten en oplossingen tracht te komen
· in een zelfsturend en op reflectie gericht leerproces.

Intervisie in het onderwijs begon als hobby. Er is een duidelijk verschil tussen intervisie en een gewone vergadering, leerlingbespreking of een gesprek over een probleem binnen of buiten de school. Doordat gesprekken in de laatste situaties in informele vorm plaatsvinden en op verschillende plekken, is er geen tijdsplanning en geen afgebakende ruimte waardoor de privacy in gevaar is. Op die manier is er ook geen structuur, geen leiding, geen duidelijk doel en geen planning aanwezig. Verder kan op een besproken probleem op een niet gewenste manier worden gereageerd (Groot en Nobel, 2001, pp.17-18).

· Een probleem kan worden gebagatelliseerd: ‘maak je je daar zo druk om?’

· Er kunnen kleinerende opmerkingen gemaakt worden: ‘is er wel een klas waar je geen moeite mee hebt?’

· Er kan worden mee gejammerd.

· Grappige opmerkingen kunnen worden gemaakt: ‘ze mogen hier wel valium verstrekken’.

· Welgemeende adviezen kunnen worden gegeven: ‘je moet gewoon wat consequenter zijn’.

Op de korte termijn kunnen dergelijke gesprekken een gevoel van saamhorigheid of solidariteit opleveren. Op de lange termijn levert dit weinig winst op. Er ontstaan geen nieuwe inzichten ten opzichte van het eigen gedrag. De bijeenkomsten of gesprekken lijken dan meer op lotgenotencontacten.

Wat is het verschil met een intervisiebijeenkomst?

· In de intervisiebijeenkomst wordt tijd genomen om bij één leerling of één situatie stil te staan.

· Er is tijd om stil te staan bij de gedachten en gevoelens van de deelnemers.

· Alle deelnemers hebben een inbreng en worden dus gehoord.

· Er wordt gewerkt aan een actuele situatie uit de praktijk van de deelnemer.

· Verschillende vaardigheden worden toegepast: luisteren, observeren, doorvragen, structureren, samenvatten, afkappen, adviseren, reflecteren, feedback geven en ontvangen.

· De gegeven adviezen, feedback en gestelde vragen zijn niet alleen leermomenten voor de inbrenger, maar ook voor de andere deelnemers.

· Doordat het onvoorspelbaar is, is het dynamisch en wordt flexibiliteit van de deelnemers verwacht. Die flexibiliteit wordt ook in het lesgeven gevraagd.

Op deze manier praten over een probleemsituatie draagt bij aan het oplossen van het probleem. Bovendien gaat het team bewuster met elkaar communiceren en al doende worden vaardigheden geleerd die ook voor begeleidingsgesprekken en vergaderingen bruikbaar zijn.

Intervisie kan ingezet worden om de communicatie binnen een school te verbeteren. Wanneer dit niet goed wordt ingezet, blijft het gewenste resultaat uit en kunnen de problemen zelfs worden vergroot. Om die reden is het voor de schoolleiding belangrijk zich vooraf te verdiepen in de cultuur van een team en de reden waarom intervisie ingezet kan worden. In de literatuur zijn hiervoor diverse checklists te vinden. Voorbeelden van checklists zijn:

· Een checklist voor de schoolleiding waarin gekeken wordt naar de beginsituatie van het team.

· Een checklist waarmee gekeken wordt naar de aanwezige vaardigheden in het team.

· Een checklist waarmee inzicht verkregen wordt in de organisatie zelf en of intervisie daar passend is. 

“Intervisie is de ideale vorm om het isolement van de leerkracht te doorbreken, om van een team weer een team te maken, om niet alleen de leerlingen maar ook de leraren een kans te geven te leren en als mens te leven in de schoolorganisatie” (Groot, 1996, p.22).

Om dat te bereiken is het belangrijk intervisie op te nemen in het scholings- en personeelsbeleid. 

Er zijn echter wel een aantal basisvoorwaarden aan verbonden om intervisie te doen slagen:

· veiligheid

· geheimhouding

· vertrouwen in elkaar

· openheid

· motivatie

· feedback kunnen geven en ontvangen.

Over deze basisvoorwaarden zullen vooraf duidelijke afspraken gemaakt moeten worden. Hiervoor kan een contract worden afgesloten tussen de deelnemers.

Om te voorkomen dat de bijeenkomsten gaan lijken op lotgenotencontacten wordt geadviseerd de eerste bijeenkomsten plaats te laten vinden onder begeleiding van een intervisor. Deze bewaakt het proces, coördineert de bijeenkomsten en zet de structuur neer.

In een later stadium kan de intervisor afwisselend één van de deelnemers zijn. Wanneer een deelnemer intervisor is, geeft hij leiding aan het proces en heeft hij zelf geen inbreng. 

Intervisie is gericht op collega’s. Het onderlinge vertrouwen in een groep is belangrijk. Er worden immers ervaringen, gevoelens en soms ook emoties gedeeld. Hiërarchische verhoudingen kunnen de openheid in een groep belemmeren. Om die reden zal geen leidinggevende bij de bijeenkomsten aanwezig zijn.

‘De leden van een intervisiegroep dragen zelf de verantwoordelijkheid om hun probleemverkenningen tot een goed eind te brengen. Het is een leertraject van vallen en opstaan, onderzoeken en experimenteren’ (Hendriksen, 2011).

Iedere bijeenkomst brengt één van de deelnemers een praktijkervaring ter sprake. Er zijn verschillende criteria om te kiezen voor een inbreng. Het kan zijn dat een deelnemer een onderwerp kiest dat voor hem urgent is of iets wat hem emotioneel raakt. Het kan ook een regelmatig terugkerend onderwerp op de werkvloer zijn, dat voor iedereen leerzaam is.

Omdat in veel beroepsgroepen dezelfde thema’s naar voren komen, kan gekozen worden voor intervisie in bepaalde doelgroepen, bijvoorbeeld:

· beginnend docenten

· herintreders

· senioren

· teamleiders

· onderwijs ondersteunend personeel.

Voor intervisie zijn verschillende werkvormen mogelijk. De werkvorm is een middel om een inbreng te behandelen, het is geen doel op zich. Afhankelijk van de gekozen werkvorm kan de nadruk liggen op advies, reflectie, feedback en bespreken van verschillen. Bij de keuze voor een werkvorm zal rekening gehouden moeten worden met de groep. Sommige werkvormen zijn meer geschikt voor bepaalde doelgroepen en andere weer minder geschikt. Een veel gebruikte werkvorm voor startende groepen is het basismodel van Hendriksen. Dit model ziet er als volgt uit (Hendriksen 2011):

1. Introductie: Inbreng en inventarisatie van werkproblemen.

2. Uitkiezen van een werkprobleem: De groep maakt een keuze voor het te behandelen probleem.

3. Analyseren van het werkprobleem: De inbrenger vertelt over het probleem, de groep stelt informatieve vragen. 

4. Bewustwording: Herformulering van het probleem, adviesronden en bespreken van inzichten.

5. Bespreken van een groepsthema: Welke persoonlijke betrokkenheid bij het onderwerp is er onder de deelnemers?

6. Evaluatie en vervolgafspraken: Evaluatie van de werkwijze, het resultaat en de methode.

Hendriken (Hendriksen, 2011) zegt over intervisie: “Intervisie is een werkwijze die me in toenemende mate boeit, juist ook omdat het zo veel mogelijkheden biedt om te werken aan professionalisering en kwaliteitsverbetering binnen een organisatie. Gelukkig is het zo dat intervisie meer en meer als een vorm van professionalisering en kwaliteitsverbetering gezien wordt. Intervisie wordt in toenemende mate gekoppeld aan het organisatiebrede personeelsbeleid en als onderdeel gezien van het persoonlijk ontwikkelingsplan. Sommige instituten kennen bijvoorbeeld deskundigheidsbevorderinguren.” Hij stelt dat, vaak uit onbekendheid, onvoldoende maatregelen worden genomen om intervisie onderdeel te laten worden van het beleid. Essentieel zijn echter het aanbieden van ondersteunende voorwaarden in de vorm van tijd, geld en ruimte.

Samenvatting

Intervisie is een mogelijkheid om te komen tot professionalisering en werkverbetering. In intervisie adviseren collega’s elkaar in kleine groepen. Individuele of gemeenschappelijke werkproblemen worden met elkaar besproken. Van belang zijn: veiligheid, geheimhouding,

vertrouwen in elkaar, openheid en motivatie. Vooraf worden hierover met de intervisanten afspraken gemaakt. De intervisiebijeenkomsten vinden plaats zonder leidinggevende. Voor de eerste bijeenkomsten is begeleide intervisie aan te bevelen, waarbij gebruik kan worden gemaakt van een externe intervisor. Deze geeft leiding aan het proces. In volgende bijeenkomsten kan de intervisor uit de groep gekozen worden. Er zijn verschillende werkvormen mogelijk. De keuze voor een werkvorm is afhankelijk van de doelgroep en hun wensen.

In Intervisie gaat het voornamelijk om deskundigheidsbevordering, waarbij knelpunten uit de eigen werkervaring centraal staan. Wanneer er echter persoonlijke leervragen zijn, kan supervisie een vorm zijn die beter aansluit bij het leertraject.

3.10
Supervisie

Supervisie is het leren door reflectie op eigen werkervaringen. Dit gebeurt onder begeleiding van een supervisor en kan plaats vinden in een kleine groep of individueel. Degene die supervisie krijgt, de supervisant, leert het eigen handelen tegen het licht te houden. Daardoor verwerft hij inzicht in het eigen handelen en kan hij dit verbeteren.
In supervisie wordt ingegaan op de persoonlijke leervragen die de supervisant heeft ten aanzien van zijn of haar werk. Door middel van verkennen worden vaste patronen herkend en worden dieperliggende motieven gevonden. Geleerd wordt denken, voelen en handelen op elkaar af te stemmen, waardoor eigen ervaringen op het werk beter overdacht en doorzien worden. Door te leren van situaties resulteert het in beter functioneren (De Vries-Geervliet, 2001). Het afstemmen van denken, voelen en handelen is weergegeven door middel van onderstaande afbeelding.
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In supervisie wordt gesproken over drie dimensies: de persoonsdimensie, de beroepsdimensie en de leerdimensie.

In de persoonsdimensie gaat het er vooral om of de supervisant zichzelf kent, zijn persoonlijke overwegingen en gevoelens, zijn normen en waarden die het eigen handelen beïnvloeden. Onderzocht wordt of de persoonlijke eigenschappen iemand belemmeren of juist verder helpen.

In de beroepsdimensie gaat het om de concrete manier van handelen in de praktijk. Hoe iemand omgaat met een situatie op het werk, wat hem dat doet en welke vragen en leerpunten dat oproept.

De leerdimensie heeft te maken met het vermogen van de supervisant om te kunnen leren. David Kolb heeft verschillende leerstijlen beschreven. ‘Hij stelde dat er twee uitersten zijn in leren: abstract leren tegenover concreet (op ervaring gebaseerd) leren. Deze twee plaatste hij op een verticale as. Daarnaast stelde hij twee andere uitersten vast: actief leren tegenover reflectief leren. Deze plaatste hij op de horizontale as. Hierdoor ontstonden vier kwadranten, welke ieder voor een leerstijl staan: de doener, de bezinner, de denker en de beslisser’ (Groen, 2006). Door middel van het maken van de leerstijlentest kan voor iemand duidelijk worden welke leerstijl het meest ontwikkeld is.
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Kolb pleitte ervoor de diverse leerstijlen te integreren, waardoor een leercyclus ontstaat. Bij het doorlopen van de cyclus leer je door ervaring. In supervisie gaat het om de beroepsdimensie en de persoonsdimensie op elkaar af te stemmen en te integreren. Het draait om voortdurende onderlinge wisselwerking. Reflectie is hierbij noodzakelijk. Wanneer je je bewust bent van je leergedrag kunnen zwakke kanten versterkt worden. In supervisie leren supervisanten om de door henzelf opgedane ervaringen in beroepssituaties te overdenken, wat uiteindelijk leidt tot een beter functioneren.

[image: image5.png]Fase1

Concreet
ervaren \
Fase4 / Fase2
Actief Waarnemen en
experimenteren overdenken
Fase3
Abstracte

begripsvorming




Supervisie en coaching lijken dicht bij elkaar te liggen. Een belangrijk verschil tussen supervisie en coaching is dat supervisie zich beperkt tot het beroepsfunctioneren. Coaching wordt ook daarbuiten ingezet, bijvoorbeeld in de sport. Coaching duidt een grotere verscheidenheid aan begeleidingsactiviteiten uit dan supervisie (Kessel, 2008). Op het gebied van beroepsuitoefening zijn tussen coaching en supervisie raakvlakken. Het gaat te ver om hier dieper op in te gaan.

Samenvatting

Supervisie is een individueel leertraject (of in een groepje van maximaal 3 personen) onder leiding van een supervisant. Onder begeleiding wordt ingegaan op de persoonlijke leervragen die iemand heeft ten aanzien van zijn werk. In supervisie gaat het om integratie van de persoonsdimensie en de beroepsdimensie door denken, voelen en handelen op elkaar af te stemmen.

In elk leerproces, zowel individueel of in een groep, is motivatie een belangrijke factor. Zonder motivatie zal verandering niet of moeizaam volgen. Om die reden hebben we ons verdiept in motivatie en weerstand.

3.11
Motivatie
 ‘Je zou toch denken dat elke tiener begrijpt hoe belangrijk een goede opleiding is voor levensvulling en levensvreugde’ is een opmerking uit het boek Motiverende gespreksvoering (Miller en Rollnick, 2009). 

Docenten worden geconfronteerd met leerlingen die moeilijk motiveerbaar zijn en grenzen overschrijden. Hoe kunnen docenten de krachten van leerlingen zichtbaar maken en ontwikkelen? Ook managers en teamleiders kunnen geconfronteerd worden met docenten of een team dat moeite heeft met de veranderingen in het onderwijs en in de maatschappij. Op welke manier kunnen de krachten van een team worden benut en kan een goed pedagogisch en didactisch klimaat in de school bevorderd worden? Hierbij gaat het niet om de bestaande praktijk te vervangen, maar meer om de principes en toepassingsmogelijkheden te integreren in de specifieke schoolpraktijk.

Waarom veranderen mensen toch niet? Is er sprake van weerstand of gebrek aan motivatie? Werken aan de verandering en groei van mensen blijkt soms een lastig thema te zijn. Gebrek aan motivatie en weerstand kan omschreven worden als onopgeloste ambivalentie, een interne tegenstrijdigheid.

Waarom veranderen mensen wel? ‘Mensen zijn nieuwsgierig en leergierig, van meet af aan uit op sociale binding, kennis en vaardigheden. In de motivatiepsychologie wordt dit streven ook wel uitgedrukt in drie psychologische basisbehoeften die ieder mens eigen zijn: relatie, de behoefte aan competentie en de behoefte aan autonomie of onafhankelijkheid.’ aldus NIVOZ-directeur Luc Stevens. 

Motiveren is niet iemand proberen te overtuigen. Het is wel een leerling uitdagen en keuzes geven en helpen zien dat zij zelf verder zijn gekomen. Een beetje hulp blijkt te kunnen leiden tot grote veranderingen. Motiverende gespreksvoering, ontwikkeld door William Miller en Stephen Rollnick, kan hierbij helpend zijn. Het is een directieve manier van begeleiden die als doel heeft mensen zelf hun eigen ambivalentie te laten onderzoeken, om hen zo verder te helpen in het proces van gedragsverandering. Het is goed in te zetten bij intrinsieke motivatie en het vergroten van de eigen verantwoordelijkheid voor het leerproces. Van oorsprong is motiverende gespreksvoering ontwikkeld voor de omgang met mensen met verslavingsproblemen. Inmiddels wordt het veel gebruikt op andere terreinen. Het gaat bij motiverende gesprekvoering niet om te overtuigen of te informeren, maar om te motiveren tot verandering. Uitgangspunt hierbij is niet alleen het voorhouden van negatieve consequenties, maar om onvoorwaardelijke acceptatie en constructieve zelfconfrontatie. Het uiteindelijke doel is niet de gedragsverandering, maar harmonie in wensen en gedrag.

Een leerproces kan lastig zijn en wordt daarom ook niet altijd leuk gevonden. Een lerende houding is een voorwaarde om te kunnen reflecteren. Er kunnen allerlei interne en externe belemmeringen en weerstanden zijn. Weerstand kan verandering tegenwerken. ‘Een wezenlijke verandering kan niet zonder het oprekken van de comfortzone en dus zal er altijd weerstand optreden. In die zin kan actieve weerstand zelfs positief geduid worden, namelijk als teken dat er iets gebeurt (Fullan, 2001). Volgens Korthagen zit in weerstand altijd een kwaliteit verborgen. Dat kan bijvoorbeeld zijn: zorgvuldigheid, betrokkenheid, vasthoudendheid of moed. Wanneer je te maken hebt met weerstand bij iemand en door de weerstand heen ook de kwaliteit kunt zien en benoemen is het mogelijk die weerstand om te zetten in motivatie. Wanneer je echter op een te directe confronterende manier op de weerstand reageert, zal deze naar alle waarschijnlijkheid alleen maar stijgen.

Motivatie kan het fundament voor verandering betekenen. Motiverende gespreksvoering kan helpen in het nemen van de stappen in het leerproces. Een belangrijke factor in het proces van verandering is de wil van iemand om te veranderen. Hierin is het van belang de discrepantie te zien tussen de huidige toestand en het doel. Wanneer er tussen deze twee geen discrepantie bestaat is de noodzaak om te veranderen niet aanwezig. Een tweede belangrijke factor in het veranderingsproces is ‘kunnen’. Wanneer de discrepantie groot genoeg is, zal iemand gaan zoeken naar methoden voor verandering die binnen bereik liggen. Wanneer dat niet voorhanden is, kan iemand echter zijn denkproces of waarnemingen bijstellen op een defensieve manier. Gedachten vanuit ontkenning (zo erg is het toch niet), rationalisatie (ik had er toch al geen zin in) en projectie (het is niet mijn probleem, maar hun probleem) kunnen als afweermechanismen werken (Miller en Rollnick, 2009).

Ambivalentie is eigenlijk niet meer dan een innerlijk conflict. Er zijn verschillende soorten conflicten:

· Een conflict tussen aantrekking en aantrekking; iemand moet kiezen tussen twee alternatieven die beide even aantrekkelijk zijn.

· Een conflict tussen vermijding en vermijding; iemand moet kiezen tussen twee alternatieven die beide even onaantrekkelijk zijn.

· Een conflict tussen aantrekking en vermijding; iemand wordt zowel aangetrokken als afgestoten (ik kan niet met en niet zonder).

· Een dubbel conflict tussen aantrekking en vermijding; twee alternatieven hebben beide positieve en negatieve aspecten. Wanneer een persoon dichter bij optie A komt wordt B aantrekkelijker en wanneer de persoon dichter bij optie B komt wordt A aantrekkelijker.

Wanneer iemand tegenstrijdige gedachten ervaart in een veranderingsproces kan het visualiseren van de ambivalentie door middel van een beslissingsbalans helpend zijn. Het kan mensen in staat stellen een beslissing te nemen om tot verandering te komen. Op de beslissingsbalans kunnen kosten en baten worden opgesomd. Dit kan als volgt schematisch worden weergegeven:

	Doorgaan met leren
	Stoppen met leren

	Baten
	Kosten
	Baten
	Kosten

	Een diploma.

Meer kans op een leuke baan.

Meer kan op een goed salaris.


	Tijd.

Geld voor aanschaf van boeken enz.

Het kost veel inspanning.

Het geeft stress.
	Meer tijd om uit te gaan.

Lekker uitslapen.

Minder stress.
	Geen diploma.

In de toekomst minder kans op een baan.


De balans kan heel tegenstrijdig zijn en er kunnen verschillende dwarsverbanden aanwezig zijn. Het maken van een beslissingsbalans kan daarom zowel helpend als verwarrend zijn. Het geeft wel duidelijk weer waar de conflicten en de ambivalentie liggen.

Het ontdekken en begrijpen van iemands motivatie is belangrijk om te weten in een veranderingsproces. Om de motivatie en de beslissingsbalans van iemand te kunnen begrijpen, is kennis over diens omgeving, zijn gewoonten en iemands sociale context belangrijk. Motivatie bestaat uit zowel intrinsieke als extrinsieke motivatie. Bij extrinsieke motivatie gaan mensen tot actie over door hulp van buitenaf. Bij intrinsieke motivatie komen mensen in actie vanuit zichzelf. Motivatie lijkt persoonlijk en innerlijk, maar ontstaat dus ook uit interpersoonlijk contact. Zo heeft een leraar invloed op het gedrag van een leerling en de leerling heeft invloed op het gedrag van de docent. Een teamleider en docent beïnvloeden elkaar wederzijds en ook leerlingen onderling beïnvloeden elkaar. 

‘Als je iemand behandelt zoals hij is, zal hij blijven zoals hij is, maar als je hem behandelt alsof hij was wat hij zou moeten en kunnen zijn, dan zal hij worden wat hij zou moeten en kunnen zijn’ volgens Johann Wolfgang von Goethe.

Een positieve verwachting van een docent over een leerling is van invloed op de prestatie van die leerling. Uit een onderzoek door Robert Rosanthalm is gebleken dat leerlingen bij een positieve reactie van de docent beter presteerden, waarmee de verwachting van de docent werd bevestigd en ook hij op zijn beurt beter presteerde (Hamstra en van den Ende, 2006). Hiermee is te zien dat het van grote invloed op iemands prestaties is, hoe er over hem wordt gedacht. In dit onderzoek is alleen gekeken naar de invloed die leraren en leerlingen op elkaar hebben. Uiteraard gaat dit ook op voor de wisselwerking tussen docent en schoolleiding en ook op andere niveaus binnen de school.

Het is niet altijd mogelijk de omstandigheden te veranderen, maar wel de mensen die in die omstandigheden hun werk doen.

Samenvatting

Motiveren is niet iemand proberen te overtuigen. Het is wel iemand uitdagen, keuzes geven en leren zien wat mogelijk is. Het is niet altijd gebrek aan motivatie of weerstand, maar vaker onopgeloste ambivalentie die er voor zorgt dat iemand niet verandert. Veranderingen kunnen een gevoel van onveiligheid geven, waardoor iemand niet durft te veranderen. Een leerproces is niet altijd alleen maar leuk, de comfortzone moet opgerekt worden. Iemand moet uit het geijkte patroon durven stappen. 

In actieve weerstand kan een kwaliteit verborgen zitten: zorgvuldigheid, betrokkenheid, vasthoudendheid of moed. Die kwaliteit kan ook ingezet worden om de weerstand om te zetten in motivatie.

Bij intrinsieke motivatie komen mensen zelf in actie. Bij extrinsieke motivatie gaan mensen tot actie over met behulp van anderen. Motivatie ontstaat dus ook uit interpersoonlijk contact. Leerlingen, docenten, teamleiders enzovoort beïnvloeden elkaar onderling.

Het beïnvloeden van het gedrag van een leerling kan door te straffen of te belonen. In het eerdere onderzoek op Het Streek vonden leerlingen zelf dat te veel de nadruk lag op negatief gedrag en dat leerlingen meer consequentie van docenten verwachtten. Wij hebben in de literatuur gezocht naar de mogelijke effecten van straffen en belonen.

3.12
Straffen en belonen

Er zijn verschillende manier om te reageren op gedrag: straffen, belonen of negeren. De reactie, die op het gedrag volgt, zou als doel moeten hebben het bijsturen van het gedrag. Ongewenst gedrag wordt ontmoedigd door te straffen en goed gedrag wordt bekrachtigd door te belonen. Op die manier leren kinderen hoe zij zich horen te gedragen. Is het werkelijk zo simpel of zit er veel meer achter straffen en belonen? Over het effect van straf bestaan veel verschillende inzichten. Allereerst leert een kind door straffen of belonen hoe het zich hoort te gedragen, maar hij leert niet waarom zijn gedrag gewenst of ongewenst is. Zodra de dreiging van straf of het vooruitzicht op een beloning aanwezig is, zal het kind waarschijnlijk het gewenste gedrag vertonen. Zodra die dreiging of het vooruitzicht niet meer aanwezig is, is de kans op terugval naar het ongewenste gedrag groot.

Klassieke en operante conditionering is een proces waarin het gedrag van een mens verandert als gevolg van ervaringen die hij opdoet. Het bestraffen van ongewenst gedrag en het belonen van gewenst gedrag zijn hier voorbeelden van. De Russische wetenschapper Pavlov is bekend geworden door zijn onderzoeken naar conditionering, vooral zijn experimenten met honden zijn wereldberoemd. Hij deed onderzoek naar de reflexmatige reactie, waarbij dingen door gewoonte worden aangeleerd. Dit wordt klassieke conditionering genoemd.

Operante conditionering gaat over de manier waarop gedrag veranderd wordt door gevolgen die dit gedrag met zich meebrengen voor de persoon. Het gedrag wordt dus actief beïnvloed door de gevolgen. De Amerikaanse psycholoog Thorndike formuleerde ‘de wet van het effect’, gebaseerd op de ontdekkingen van Pavlov. Hij beschreef dat gedrag in frequentie zal toenemen als het gevolgd wordt door een prettige gebeurtenis. Frequentie van gedrag zal afnemen als het gevolgd wordt door een onprettige gebeurtenis. 

Daarbij moet opgemerkt worden dat degene die de consequenties ervaart, bepaalt of deze prettig of onprettig zijn. Het is uiteindelijk niet de docent die kan beoordelen of de leerling de consequenties als prettig of niet prettig ervaart. Zo kan het verwijderen uit de klas voor een leerling een prettige consequentie zijn. De leerling kan de aandacht die dit geeft of het niet in de klas hoeven zitten als prettig ervaren.

Skinner, eveneens Amerikaans psycholoog, heeft net als Thorndike naar dit onderwerp onderzoek gedaan. Hij voegde aan de componenten gedrag (R) en consequentie (C) een derde component toe, deze noemde hij discriminante stimulus (Sd). 

Een bepaalde aanwezige stimulus kan bepaald gedrag uitlokken. Zo kan, zowel het geven van straf als het belonen van gedrag, een stimulus zijn die bepaald gedrag kan uitlokken, versterken of juist uitdoven.

Skinner heeft belonen en straffen als volgt uitgesplitst:

· Een positieve beloning:

Je doet iets en krijgt er iets prettigs voor terug. Bijvoorbeeld een leerling die leert voor een tentamen en daar een goed cijfer voor haalt of een compliment ontvangt.

· Een positieve straf:

Dit is een straf die wordt toegediend. Een leerling moet vanwege zijn vervelende gedrag strafregels schrijven.

· Een negatieve straf:

Een prettige gebeurtenis wordt weggenomen. Door het negatieve gedrag van een aantal leerlingen wordt de beloofde film niet getoond.

· Een negatieve beloning:

Een onprettige situatie of consequentie wordt gestopt. Doordat leerlingen goed hebben gepresteerd, wordt de hoeveelheid huiswerk verminderd.

· Negeren en uitdoven:

Gedrag negeren, waardoor dit uitdooft. Dit kan alleen wanneer een persoon al het verband weet te leggen tussen zijn gedrag en een consequentie. Het negeren van een leerling die herhaaldelijk vervelend is in de klas, levert de leerling geen extra aandacht op. Hierdoor is de kans groot dat hij uiteindelijk zijn gedrag zal aanpassen.
Met negatieve straf laat je zien wat bereikbaar is, bij een positieve straf ontbreekt dat voordeel. Leerlingen zullen eerder leren van een negatieve straf, die laat zien dat zij zelf verantwoordelijk zijn voor het wegvallen van iets prettigs.

Skinner heeft eveneens onderzoek gedaan naar de frequentie en directheid van consequenties. Gedrag dat altijd wordt gevolgd door een prettige consequentie (zowel positief als negatief) dooft snel uit als de consequentie stopt. Een leerling die voortdurend geprezen wordt, zal snel ander gedrag vertonen wanneer het prijzen stopt.

Gedrag dat zo nu en dan wordt beloond dooft langzaam uit. Leerlingen kunnen zich afvragen of wel wordt gezien hoe hard zij werken.

Consequentie op bepaald gedrag geeft het meeste resultaat als dit direct volgt op het (negatieve) gedrag. Consequenties, bijvoorbeeld een straf, die pas laat na het gedrag merkbaar zijn, hebben minder invloed (Rigter, 2003).

Astrid Boon, orthopedagoge, pleit ervoor dat scholen gaan nadenken over hun eigen manieren van straffen. Zij stelt dat dit te weinig gebeurt en te veel wordt overgelaten aan afzonderlijke leraren. Wanneer er eenduidigheid in het straffen komt, zal dat effectiever zijn. Zij is geen voorstander van de klas uitsturen of schorsen, terwijl dit wel de meest voorkomende manieren van straffen zijn. ‘Eruit sturen maakt geen indruk; een time-out betekent alleen dat leerlingen een tijdje op de gang staan, met hun iPod of zo. Je moet leerlingen treffen in wat hen raakt, door ze iets af te nemen waar ze echt aan hechten, hun vrije tijd. Dat kan door ze na schooltijd strafregels te laten schrijven. Straf moet echt vervelend zijn’ (Trouw, 2009). Het effect van strafregels kan volgens haar worden versterkt door de straf aan te laten sluiten bij de overtreding. Ook vindt ze dat ouders strafregels moeten ondertekenen, zodat zij eerder op de hoogte zijn en de gelegenheid hebben met hun kind in gesprek te gaan. 

Hoe verschillend over straffen wordt gedacht, blijkt uit de vele verschillende reacties op dit artikel van zowel docenten, ouders en leerlingen. Uit de meeste reacties blijkt echter dat men het er wel over eens is dat een straf pas effectief is, als de leerling het als straf ervaart. Eveneens vindt men het belangrijk dat de ouder de leraar vertrouwt en respecteert en niet zijn straf ter discussie stelt, maar het gedrag van zijn of haar kind. Volgens Boon zou de afgelopen jaren alleen onderzoek zijn gedaan naar het effect van belonen. Zij is daarom haar eigen onderzoek gestart naar het effect van straffen door strafregels. De eerste uitkomsten laten zich positief uit over het geven van strafwerk.

Gezinus Wolters, universitair hoofddocent cognitieve psychologie aan de universiteit van Leiden, zegt hierover: ‘Er wordt wel degelijk veel onderzoek gedaan naar straffen en belonen, maar dat is geen makkelijk onderzoek en resultaten zijn onduidelijk. Uit allerlei onderzoek is gebleken dat zowel straffen als belonen kan werken bij gedragsbeïnvloeding. Maar wanneer je kijkt naar praktijksituaties wordt het ingewikkelder. Zo kan er bijvoorbeeld sprake zijn van opvoedingsproblemen in het gezin. Het is dan niet meer simpelweg de vraag of er beloond of gestraft moet worden. Dan moet je voor die specifieke situatie de meest effectieve manier zien te vinden’. Het Centrum Educatieve Dienstverlening Rotterdam stelt naar aanleiding van de uitspraken van Boon dat het belangrijk is dat een docent precies weet hoe een sanctie uitgedeeld kan worden. Vaste afspraken, bijvoorbeeld twee keer waarschuwen, dan strafregels opleggen, kan voorkomen dat negatief gedrag te veel aandacht krijgt. Duidelijke en positieve gedragsregels, waarbij gewenst gedrag prettiger gevolgen heeft dan ongewenst gedrag, is effectiever en niet de strafregels op zich.

In ‘Een leraar van klasse’ (2006) geven Korthagen en Lagerwerf een opsomming waaraan straf volgens hen moet voldoen.

· Straf kan niet lang wachten.

· Strafwerk moet gecontroleerd en gecorrigeerd worden.

· De straf moet redelijk zijn in de ogen van de leerlingen.

· Bij het geven van straf geldt gelijke monniken, gelijke kappen.

· De straf is voor de leerling duidelijk, wanneer deze te maken heeft met het vergrijp.

· Na de straf moeten docent en leerling weer samen verder kunnen.

Met dit laatste punt, het samen weer verder kunnen, sluiten wij dit onderdeel af. Als docent kun je snel grijpen naar een machtsmiddel in de vorm van straf om de orde in de klas te herstellen, maar nog belangrijker is het contact met de klas te verstevigen.

Samenvatting

Eenduidige antwoorden over manieren van straffen en hun effectiviteit zijn er niet. Wel is uit diverse onderzoeken gebleken dat belonen vaker effectief is dan straffen, mits op de juiste manier en de juiste tijd. Schoolbreed nadenken en afspraken maken over dit onderwerp is aan te bevelen. Met eenduidige afspraken mag ook de individuele leerling met zijn of haar problematiek niet over het hoofd worden gezien.

3.13
Samenvatting literatuur
Geestelijk welzijn heeft voornamelijk te maken met hoe je je zelf voelt en wat jij belangrijk vindt. Welzijn wordt door mensen verschillend ervaren en wordt mede bepaald door de sociale omgeving, dus in relaties. De kwaliteit van die relaties wordt voor een groot deel bepaald door de manier waarop we met elkaar communiceren. Onderscheid wordt gemaakt in de verschillende niveaus van communiceren: op inhoudsniveau gaat het er om wat er wordt gezegd, bij communicatie op betrekkingsniveau gaat het er om hoe iets wordt gezegd. Vooral de communicatie op betrekkingsniveau kan ons welzijn beïnvloeden.
In de literatuur hebben we kunnen lezen dat het beroep van docent een zwaar beroep. Werkdruk blijkt echter verschillend te worden ervaren. Onbalans tussen moeten, mogen, willen en kunnen kan werkdruk tot gevolg hebben en onbalans veroorzaken. Mensen hebben van nature mogelijkheden in zich om onbalans te voorkomen of te herstellen, de zogenaamde kernkwaliteiten. Deze moeten niet verward worden met competenties; dat zijn aangeleerde vaardigheden. Wanneer iemand leert kernkwaliteiten en competenties te integreren schept dit nieuwe mogelijkheden.

Veelal wordt gekeken naar wat mensen niet kunnen, in de positieve psychologie is juist veel aandacht voor wat mensen wel kunnen. Daar wordt gesproken over het begrip flow. Flow kan iemand energie en kracht geven. In flow kunnen kernkwaliteiten zichtbaar worden, zowel professioneel als persoonlijk.
Door reflectie en goede begeleiding is het mogelijk deze delen op elkaar af te leren stemmen. Door te reflecteren kijk je terug op een gebeurtenis en leer je van opgedane ervaringen. Daarbij zijn vier vragen belangrijk: wat wilde ik, wat dacht ik, wat voelde ik en wat deed ik. Eveneens is het belangrijk zich te verplaatsen in de ander: wat wilde de ander, wat dacht de ander, wat voelde de ander en wat deed de ander.

Korthagen geeft de verschillende delen van iemands persoonlijkheid weer als de verschillende lagen van een ui. Hoe dieper naar het midden, hoe meer dit de kern van iemand raakt. Hij noemt het daarom kernreflectie. De lagen beïnvloeden elkaar; wanneer zij goed op elkaar zijn afgestemd is groei mogelijk.
Niet iedereen beschikt over het vermogen om te kunnen reflecteren. Zonder begeleiding bestaat de mogelijkheid dat slechts op één of enkele niveaus wordt gereflecteerd. Ook zal door werkdruk vaker gezocht worden naar een snelle en directe oplossing, dan te reflecteren op de onderliggende problematiek. De verschillende leeroriëntaties die mensen hebben vragen ieder een andere manier van begeleiding. Intern georiënteerde mensen willen leren door reflectie op eigen ervaringen, extern georiënteerde mensen willen aanwijzingen, houvast, tips van de begeleider. Er zijn verschillende vormen van begeleiding mogelijk.

Coaching is een individueel leerproces, waarbij een coach iemand bewust kan laten worden van zijn handelen en de gevolgen van dat handelen. Leren van en met elkaar is echter ook een mogelijkheid. Intervisie is daarvoor een geschikte methode: samen met collega’s, onder andere door middel van reflectie, komen tot professionalisering. In intervisie gaat het voornamelijk om deskundigheidsbevordering, waarbij knelpunten uit de eigen werkervaring centraal staan. Wanneer er echter persoonlijke leervragen zijn, kan supervisie een vorm zijn die beter aansluit. Hierbij gaat het om integratie van de persoonsdimensie en de beroepsdimensie door denken, voelen en handelen op elkaar af te stemmen.

In elk leerproces, zowel individueel of in een groep, is motivatie een belangrijke factor. Zonder motivatie zal verandering niet of moeizaam volgen. Motiveren is niet iemand proberen te overtuigen. Het is wel iemand uitdagen, keuzes geven en leren zien wat mogelijk is. Het is niet altijd gebrek aan motivatie of weerstand, maar vaker onopgeloste ambivalentie die er voor zorgt dat iemand niet verandert. Veranderingen kunnen een gevoel van onveiligheid geven, waardoor iemand niet durft veranderen. Iemand moet uit het geijkte patroon durven stappen. In actieve weerstand kan echter ook een kwaliteit verborgen zitten: zorgvuldigheid, betrokkenheid, vasthoudendheid of moed. Die kwaliteit kan ingezet worden om de weerstand om te zetten in motivatie. Bij intrinsieke motivatie komen mensen zelf in actie, bij extrinsieke motivatie gaan mensen tot actie over met behulp van anderen. Motivatie ontstaat dus ook uit interpersoonlijk contact. Leerlingen, docenten, teamleiders enzovoort beïnvloeden elkaar onderling.

Het beïnvloeden van het gedrag van een leerling kan door te straffen of te belonen. In het eerdere onderzoek op Het Streek vonden leerlingen zelf dat te veel de nadruk lag op negatief gedrag en dat leerlingen meer consequentheid van docenten verwachtten. Eenduidige antwoorden over manieren van straffen en hun effectiviteit zijn er niet. Wel is uit diverse onderzoeken gebleken dat belonen vaker effectief is dan straffen, mits op de juiste manier en de juiste tijd. Schoolbreed nadenken en afspraken maken over dit onderwerp is aan te bevelen. Met eenduidige afspraken mag ook de individuele leerling met zijn of haar problematiek niet over het hoofd worden gezien.

Hoofdstuk 4
Informatie van docenten

Deelvraag 3: Welke nieuwe informatie kunnen docenten geven over de 

communicatie tussen docenten en management, en tussen docenten en leerlingen?
4.1
Inleiding

Om antwoord te krijgen op deze vraag zijn docenten geïnterviewd. In totaal hebben tien docenten meegewerkt aan een interview dat ongeveer één uur in beslag nam. De resultaten van deze interviews beschrijven wij in dit hoofdstuk. Het gaat in ons onderzoek om mogelijke nieuwe informatie die de docenten ons kunnen bieden en een globale verdeling van meningen en ervaringen. We spreken daarom regelmatig over één docent, een aantal docenten, en een minderheid of meerderheid van de docenten en dergelijke. Ter verduidelijking vermelden wij dat overal waar ‘hij’ staat ook ‘zij’ kan worden gelezen.

Bij het selecteren van docenten voor het interview is gelet op een variatie aan docenten qua leeftijd, sekse, exacte en niet-exacte vakken, lesniveaus en ervaring. Op deze manier hoopten wij een zo breed mogelijke groep te bereiken. We hebben tien docenten geïnterviewd, waarvan vijf vrouwen en vijf mannen. Het eerste deel van het interview heeft de volgende algemene informatie gegeven: De helft van deze docenten heeft tien jaar of meer werkervaring. De andere helft heeft vijf tot tien jaar werkervaring in het onderwijs. Acht docenten geven een niet-exact vak, de overige twee geven een exact vak. Vijf docenten geven zowel in de onderbouw als de bovenbouw les, en vijf alleen in de bovenbouw. Alle niveaus, van het vmbo-tl tot het vwo, zijn vertegenwoordigd en de geïnterviewde docenten geven les in alle klassen. Verder zijn zes medewerkers fulltime in dienst en vier parttime. Omdat de groep docenten relatief klein is, is het niet zinvol een verdere onderverdeling te maken. Statistische gegevens kunnen niet bepaald worden. De interviews zijn geanonimiseerd verwerkt, dit houdt in dat wij de antwoorden op deze algemene vragen uit de interviewverslagen hebben gelaten. Wij vonden het wel belangrijk deze vragen te stellen, omdat wij wilden nagaan of deze verschillen van invloed kunnen zijn op de manier waarop men werkt of het werk ervaart.

Een deel van het interview omvat de communicatie tussen docenten en teamleider en managementteam. Hierin zijn onder andere vragen opgenomen over scholing, werkdruk en functioneringsgesprekken. Deze onderwerpen lijken niet rechtstreeks verband te houden met het onderwerp communicatie. Wij zijn echter van mening dat communicatie in veel situaties een centrale factor is. De thema’s hebben wij samengesteld aan de hand van gesprekken die gevoerd zijn met diverse deskundigen op het gebied van onderwijs. Ook uit de gelezen literatuur en de conclusies en aanbevelingen uit het vorige onderzoek hebben wij de thema’s geformuleerd. Wij zijn vooral op zoek gegaan naar vragen die te maken hebben met het ervaren van welzijn. Volgens de literatuur is de manier van communiceren van invloed op dat ervaren van welzijn. Werkdruk kan van invloed zijn op het functioneren. Als iemand onder druk komt te staan, kan dit gaan ten koste van de kwaliteit van de communicatie. Scholing en begeleiding kunnen er voor zorgen dat iemand meer kennis en vaardigheden vergaart en daardoor meer ontspannen voor de klas staat. Dit kan een meer adequate manier van communiceren bevorderen.

Het andere deel betreft de communicatie tussen docenten en leerlingen. Hierin zijn tevens de onderwerpen straffen en belonen en zorgleerlingen ter sprake gekomen. Ook bij deze onderwerpen zijn wij van mening dat communicatie een belangrijke factor is. Hoe men straft of beloont heeft alles met communicatie te maken. Kennis- en informatieoverdracht over zorgleerlingen vraagt eveneens een goede en duidelijke manier van communiceren. Ook hebben wij in dit onderdeel docenten gevraagd naar hun ervaringen in de communicatie met ouders.

4.2
Communicatie tussen docenten en management

Teamleiders

Over de communicatie met de teamleiders zijn de reacties overwegend positief, acht van de tien docenten waren tevreden over de communicatie met hun huidige teamleider. We merken op dat niet bekend is hoeveel verschillende teamleiders vertegenwoordigd zijn door de geïnterviewde docenten. Belangrijk is wat de docenten aangeven als reden om positief te zijn. Ze noemen dat hij bereikbaar is, toegankelijk, open en direct. Ook handelt hij vlot en zorgvuldig. Ze noemen hem rechtvaardig en docenten voelen zich gezien, hij geeft steun.

Docenten ervaren het als erg prettig dat er iets met hun opmerkingen wordt gedaan, dat opmerkingen in acties worden omgezet. Ze zeggen dat de belangenbehartiging van docenten als belangrijke taak van de teamleider wordt gezien. Twee docenten zeggen het af te keuren dat een teamleider achter een leerling is gaan staan, in plaats van achter een docent.
De helft van de docenten ziet dat communicatie een probleem is door de werkdruk van de teamleider. Dat resulteert in te weinig persoonlijke aandacht voor docenten, wanneer ze bijvoorbeeld ziek zijn, of als iemand een langdurige studie volgt. Docenten missen erkenning voor het harde werken, regelmatig ook in de avond en het weekend. Ook missen ze erkenning voor wat het werk met ze doet, de emotionele betrokkenheid.

Teamleiders staan niet meer voor de klas, daardoor heeft een aantal docenten de indruk dat een teamleider geen zicht heeft op de werkvloer en de werkdruk. Een teamleider die een keer een klas overneemt, wordt daarom erg gewaardeerd.

Regelmatig geeft een docent aan vaker een kort gesprek te wensen met een teamleider. Het mag kort zijn, waarbij wordt gevraagd: ‘Hoe is het met je?’ 

Soms worden taken opgedrongen, vooral als een docent moeilijk nee kan zeggen. Daarop volgen soms vage afspraken over toezeggingen waar in praktijk niets van terecht komt. Vooral beginnende docenten moeten goed hun grenzen bewaken. 

Meerdere docenten zeggen dat een teamleider soms gebrek aan interesse in hun vak lijkt te hebben.

Een docent geeft aan dat een teamleider ook moet communiceren als hij iets niet weet, soms duren dingen lang voordat ze geregeld zijn. Het is prettig als de teamleider dat zegt, het lijkt anders alsof er geen gevoel voor urgentie is.
Dus door de werkdruk van de teamleider lijken docenten ook meer onder druk te komen staan. Ze vragen meer begeleiding en betrokkenheid van de teamleider.

Bijzonder is ook dat een aantal docenten die werkdruk niet ervaart en zegt er goed mee om te kunnen gaan. 

Er wordt genoemd dat in het verleden docenten slechte ervaringen met teamleiders hebben gehad en dat er veel wisselingen van teamleiders zijn geweest. Ook meldt een docent dat hij pas gewisseld is van teamleider en dat hij niet tevreden was over het contact met de toenmalige teamleider. 

Managementteam


Over de communicatie met het management team wordt wisselend geoordeeld. Een aantal docenten vindt de communicatie met het team goed. Ze geven aan dat veel bij jezelf als docent ligt; stap op de betreffende teamleider af. Meer betrokkenheid van de docenten bij beslissingen van het management wordt op prijs gesteld, bijvoorbeeld via de algemene docentenvergadering. Eén docent zegt dat tegenwoordig beslissingen vaker gemotiveerd en verduidelijkt worden dan voorheen, dat ervaart hij als erg prettig.

Een aantal docenten vindt de communicatie van het management team niet goed. Zij zeggen dat het management team eenzijdig beslissingen neemt. Ze vinden het team niet transparant en niet democratisch. Soms is de inspraakperiode kort. Het team spreekt niet als één team met één mond. Eén docent noemt het voorbeeld dat twee docenten zaken verschillend moeten regelen, omdat de teamleiders verschillend werken of beslissen. Daarnaast lijkt elk uur ingepland te moeten worden. Eén docent ervaarde dat als betutteling. Een ander vraagt om meer complimenten van het managementteam naar docenten om een positieve sfeer te bewerkstelligen.

Aan de andere kant is er ook enig begrip voor de frictie tussen het managementteam en het docententeam. Het personeel is hoog opgeleid en heeft een eigen mening. Eén docent geeft aan te begrijpen dat niet alle beslissingen schoolbreed kunnen worden genomen. 

De rector is weinig ter sprake gekomen. Ze heeft het vertrouwen van een aantal geïnterviewde docenten. Ze is relatief nieuw op de school en velen kennen haar nog niet goed genoeg om haar bij dit onderzoek te betrekken.

De meerderheid merkt op dat de communicatie de afgelopen jaren verbeterd is.

Functioneringsgesprekken

De functioneringsgesprekken horen volgens afspraak één keer per jaar te worden gehouden. Ongeveer de helft van de docenten geeft aan dat dat niet gebeurt. Desondanks is bijna de helft van de docenten tevreden over de frequentie en ook de helft is tevreden over de inhoud van het gesprek. Eén docent wil vaker een functioneringsgesprek dan één keer per jaar en een ander geeft aan vaker een kort gesprek te willen over zijn fysieke en psychische welbevinden. Weer een ander zegt dat hij buiten het functioneringsgesprek om het takenplaatje kan bespreken met zijn teamleider. 

Een paar docenten geven aan niet tevreden te zijn met de inhoud van het gesprek. Het gesprek gaat vaak alleen over het functioneren in de school. Er wordt niet gevraagd hoe het gaat in de les en in het contact met de leerlingen. Dit terwijl de leerling de ‘klant’ is, waar het om zou moeten draaien. Ook wordt aangegeven een stuk persoonlijke interesse naar privé omstandigheden te missen.

Eén docent merkt op dat lesbezoeken niet altijd plaatsvinden, terwijl een ander aangeeft dat hij drie keer lesbezoek heeft gehad voor één functioneringsgesprek. Hij ervaarde dat gesprek als te kritisch en te momentgebonden.

Eén docent had de voorkeur voor meer lesbezoeken per jaar en tijdens verschillende lessen.

Een ander zegt dat je als docent redelijk onzichtbaar kan zijn. ‘Als de leerlingen niet over je klagen kan je je tijd uit zitten’, zegt hij. Een opmerking van een collega luidt: ‘Betrek leerlingen meer bij het functioneren van de docent’.
Veiligheid

Alle docenten geven aan zich voldoende veilig te voelen om met hun teamleider te praten over moeilijke zaken. Ze geven aan dat daarbij belangrijk is dat ze ervaren zijn, een aanzienlijk contract hebben en dat de teamleider hen steunt.

Een enkele docent geeft aan bij een vorige teamleider niet terecht te kunnen met problemen.

Steun

Een meerderheid van de docenten geeft aan een goede samenwerking te hebben met collega’s, en dan vooral binnen de eigen sectie. Iemand zegt dat de school duidelijk verjongt. Sommigen gaan zelfs een week samen op vakantie, en eten en drinken regelmatig wat samen. Eén docent zegt een heel leuk team te hebben en veel lol met elkaar te hebben. Een ander geeft expliciet aan ook buiten de sectie fijne contacten te hebben met collega’s.

Eén docent zegt soms wel en soms geen goede contacten te hebben met collega’s. Veiligheid en steun krijgt hij wel van de mensen van wie hij dat vraagt. Maar over lesinhoudelijke zaken voelt hij zich niet altijd gesteund. Hij denkt bijvoorbeeld aan het organiseren van een project. Hiervoor vallen lessen uit van collega’s. Dan wordt soms heel negatief gedaan over het desbetreffende project, waarschijnlijk omdat het niet om hun vak gaat.

Een ander zegt van zichzelf solistisch te zijn en een kleine sectie te hebben. Daardoor heeft hij niet veel contact met collega’s. Hij gaat ook niet naar de docentenkamer, omdat het daar te druk en te klein is. Hij ervaart het niet als een prettige ruimte. Door het vakgebied voelt die docent zich een eenling, maar hij heeft wel een collega waar hij het goed mee kan vinden.

Weer een ander zegt dat iemand die nieuw binnenkomt beter begeleid moet worden. Het is de bedoeling dat die een maatje toegewezen krijgt om hem wegwijs te maken. Hij heeft de indruk dat dit niet altijd gebeurt.
Scholing
Over het onderwerp scholing zijn de meningen erg verdeeld. Een aantal docenten is tevreden over de aandacht voor en het aanbod van scholing op Het Streek. Enkele docenten hebben een duidelijke voorkeur voor vakspecifieke scholing, waaronder ontwikkelingen in hun vak en ontwikkeling van het examen.

Anderen noemen diverse onderwerpen zoals: 

· afwisselend les geven;

· angst, woede en weerstand;

· het gebruik van computer, internet en whiteboard;

· stoornissen en beperkingen;

· neuro linguistisch programmeren.

Eén docent merkt op het niet prettig te vinden in de eigen tijd een cursus te doen. Een ander zegt meer tijd voor samenwerking binnen het team of de sectie te willen hebben. Hij zou daar graag de studiedagen voor willen gebruiken. Hij is niet tevreden over hoe die dagen nu benut worden. Een collega zegt het erg zinvol te vinden om een les van een andere docent bij te wonen.
Intervisie en supervisie

Op Het Streek is intervisie bekend onder de naam ‘docenten in gesprek’. Er maken voornamelijk beginnende docenten gebruik van volgens het begeleidingstraject voor nieuwe docenten. Er kunnen ook zittende docenten mee doen. De meeste docenten zijn bekend met ‘docenten in gesprek’, maar het is niet voor iedereen duidelijk dat het om intervisie draait en dat ook zittende docenten mee kunnen doen. De term intervisie is voor alle docenten een bekend begrip.

De helft van de docenten is voorstander voor het invoeren van intervisie, ze hebben er goede ervaringen mee. Eén docent zou het zelfs verplicht willen stellen. De anderen hebben hun twijfels. Meestal wordt de factor tijd genoemd. De werkdruk is al dermate hoog, dat intervisie geen prioriteit krijgt. Ook speelt het dwingende karakter een rol en de groep waarin de docent zich mogelijk niet veilig voelt. Eén docent zegt dat hij vindt dat het probleem tijdens intervisie erg wordt opgeblazen. Een ander zegt dat alleen mentoren misschien behoefte hebben aan intervisie. Weer een ander bespreekt liever vakinhoudelijke zaken. Eén docent is expliciet tegen intervisie. Hij heeft er geen behoefte aan.

Docenten zijn unaniem over het hebben van intervisie in werktijd, men oppert tijd te gebruiken van studiedagen of teamvergaderingen.

Werkdruk 

Bijna de helft van de docenten geeft aan geen grote werkdruk te ervaren. Eén docent zegt de tijd niet zo bij te houden. ‘Ik doe mijn ding, en bewaak mijn grenzen. De uren bijhouden kost me te veel administratie’. Een ander zegt door het kleine dienstverband, niet zwaar belast te worden. Weer een ander zegt: ‘Er zijn piekmomenten, maar je kunt ze zien aankomen’. De jaaragenda is heel duidelijk. Er is geen beroep zo overzichtelijk als dat van een docent’. Men geeft aan dat werkdruk veel te maken heeft met de gemoedstoestand. Ze erkennen dat de werkdruk wel in de loop van de tijd toegenomen is. Je moet daardoor als docent goed kunnen plannen.

Een krappe meerderheid van de docenten geeft aan wel een hoge werkdruk te ervaren. Eén docent noemt het begin van het schooljaar een achtbaan waar je in stapt en waar je moeilijk uit kunt. Een aantal docenten noemt dat ze als docent of mentor emotioneel betrokken zijn bij de leerlingen. Leerlingen en zorgleerlingen houden de docenten bezig. Ze nemen de zorgen soms mee naar huis. Ze zouden leerlingen meer aandacht willen geven.

Wij beschrijven achtereenvolgens zaken die individuele docenten noemen als bepalende factoren voor de hoge werkdruk:

· Het takenpakket wisselt, de taaktijd is niet voldoende en er is geen overzicht over wat een taak precies inhoudt. Het is dan niet duidelijk wat wordt verwacht.

· De verwachtingen zijn hoog en er zijn weinig faciliteiten.

· De profielwerkstukken worden ervaren als een enorme belasting.

· Het werk is zwaar. Het is de combinatie van het lesgeven en alles er omheen. De indruk heerst dat je als docent iedereen moet bedienen. Je moet fit zijn om het werk te doen en vol te kunnen houden. 

· Er is te veel bemoeienis door het organiseren van verplichte activiteiten op bijvoorbeeld Goede Vrijdag. De verplichte vergaderingen bijwonen is een keurslijf. Laat docenten zelf kiezen naar welke vergadering ze gaan.
· Het gevoel overheerst dat het werk nooit klaar is.

· Het beleid op school is niet goed. Er wordt niet goed voor de docenten gezorgd. Sommige docenten worden overbelast en ervaren dat werk oneerlijk wordt opgedrongen. Dat is demotiverend.

· Er is een groot verschil tussen docenten die heel hard werken en docenten die de kantjes eraf lopen. De indruk bestaat dat zij hier niet op worden aangesproken.

· Het is een goed idee als een teamleider nog les geeft om voeling met het vak en de werkvloer te houden. 

· Een grote klas hebben tijdens een praktisch vak, kan onverantwoord zijn qua veiligheid.

· De politiek wil nieuwe dingen, maar dat ontwikkelingsproces kost tijd en die tijd lijkt niet te worden genomen.

Capaciteiten

Ongeveer de helft van de docenten is tevreden over het kunnen gebruiken van zijn capaciteiten.

De andere helft is minder tevreden. Eén docent noemt dat hij meer tijd wenst voor het voorbereiden van lessen. Ook wil iemand liever minder vergaderen. De sectievergadering wordt door diegene als nuttiger ervaren dan de teamvergadering. Hij oppert een cursus vergaderen. Naar zijn idee wordt er veel gezegd en weinig gedaan. Hij werkt liever met actielijsten. Een ander zou graag meer tijd besteden aan persoonlijke ontwikkeling, want als docent ben je soms alleen bezig met andere mensen.

Eén collega wil meer lokaalruimte en betere apparatuur om met de ontwikkelingen in het onderwijs mee te kunnen gaan.

Wat of wie is nodig?
Een krappe meerderheid geeft aan dat ze iets of iemand nodig hebben om hun werk beter te kunnen doen.

De volgende wensen zijn meerdere keren genoemd:

· Meer tijd, rust en ruimte. Dit laatste zowel letterlijk als figuurlijk.

· Meer openheid en transparantie van het managementteam en de medezeggenschapsraad door ook over moeilijke onderwerpen te communiceren.

Individuele wensen zijn:

· Kleinere klassen, waardoor de werkdruk daalt.

· Een aansluitend rooster zonder gaten.

· Minder activiteiten.

· Duidelijkheid over herkansingsmogelijkheden en het trekken van één lijn daarover naar leerlingen toe.

· Tijd voor vakoverstijgend overleg, waardoor projecten en initiatieven besproken kunnen worden, bijvoorbeeld om verbanden te leggen tussen de vakken.

· Meer contact met de medezeggenschapsraad. De raad leidt een eigen leven en er wordt
zelden iets van vernomen.

· Het ondersteunend personeel zou beter moeten communiceren.

Gezien en gekend 
De vraag aan de docenten is of ze zichzelf en de leerlingen gezien en gekend weten zoals in de onderwijsvisie van Het Streek staat beschreven. 

Een aantal zegt op beide ja. De grote klassen zijn wel een minpunt. De indruk is dat relatief veel lessen uitvallen, omdat een docent eerder overbelast raakt.

Een aantal zegt dat leerlingen meer worden gezien en gekend dan de docenten. Eén docent zegt dat dat zelfs gaat ten koste van de docenten. Het management mag beter zorgen voor de docenten via meer financiële middelen en een actievere personeelszorg. Er is weinig aandacht bij ziekte en er wordt weinig gevraagd over de werkbelasting en hoe het met je gaat. Persoonlijke aandacht voor docenten wordt gemist. Ook horen we suggesties om elkaar als docent te ontmoeten, buiten de pauzes om, want dan is het vaak haasten. Bijvoorbeeld een ontmoeting voor docenten één keer per maand op een wisselende dag. Of bijvoorbeeld kennis opdoen bij collega’s via het uitwisselen van informatie via workshops.
Docenten krijgen veel positieve geluiden van leerlingen over de goede sfeer.

Dan zijn er nog een paar meningen verdeeld. Eén docent zegt leerlingen te zien, maar hij ziet ook docenten die hun leerlingen niet zien. 

Een ander vindt dat leerlingen niet goed gezien en gekend worden. Hij vindt dat veel docenten leerlingen autoritair benaderen. Docenten luisteren wel, maar horen de leerlingen niet; er wordt geen actie ondernomen. Ook wordt soms onvoldoende uitleg gegeven en leerlingen te weinig geënthousiasmeerd.

Overige tips 

Een aantal opmerkingen van docenten voegen wij hier samen. Een docent zegt: ‘Stop met de maatschappelijke stage. Dat kost een hoop werk en voegt weinig toe’. Een ander merkt op dat actuele informatie op de website zou moeten staan. Nu blijft oude informatie lang staan. Als laatste wordt genoemd betere externe communicatie.

4.3
Communicatie tussen docenten en leerlingen

Communicatie met leerlingen

De meerderheid van de docenten geeft aan dat onderwijs aan het vwo contactueel afstandelijker is dan bijvoorbeeld les geven aan havo en vmbo-tl. Vwo-leerlingen zijn wel vakinhoudelijk meer geïnteresseerd. De gemiddelde vwo’er wordt ervaren als kritischer. Hoe lager het niveau hoe moeilijker leerlingen te enthousiasmeren zijn en hoe minder kritisch ze zijn. Ook gedragsmatig wordt de klas moeilijker te hanteren. Havo leerlingen staan bekend om socialer gedrag dan vwo leerlingen. Eén docent merkt op dat hij juist met vwo leerlingen persoonlijker contact heeft.

Het contact met de leerlingen wordt regelmatig ervaren als prettig, gezellig en ontspannen.

Een krappe meerderheid is voor gelijkwaardigheid ten opzichte van de leerling. Eén docent zegt expliciet wel vakinhoudelijk boven de leerling te willen staan. 

In hogere niveaus ervaren docenten eerder een prettige wisselwerking tijdens de les. Eén docent geeft aan dat het lijkt alsof leerlingen tegenwoordig meer vluchtig zijn, moeilijk te enthousiasmeren. Een aantal docenten zegt moeite te hebben met de grote klassen en het grote aantal leerlingen dat ze per week zien. Het contact met de leerling is daardoor oppervlakkig. Een ander geeft aan: ‘Ik ben streng. Vooral in het begin van het schooljaar. Later in het schooljaar kan ik de teugels wel laten vieren’.

Twee docenten zeggen meer voor de (zorg)leerling te willen doen, maar door gebrek aan tijd en door de grote klassen kunnen ze dat niet. Het merendeel geeft aan de leerlingen te willen leren kennen.

Straffen en belonen

Over de vraag wat docenten denken dat effectiever is, straffen of belonen, zegt een grote meerderheid dat belonen beter werkt. Voorop in manieren van belonen staat verbaal complimenten geven door positief gedrag te belonen en te benoemen. Dat kan bijvoorbeeld door te zeggen: ‘Goed gewerkt vandaag’. Op een non verbale manier positieve aandacht geven kan bijvoorbeeld door als docent een blij gezicht te trekken, het letterlijk geven van een schouderklopje, het zien en aankijken van de leerling.

Iets geven of doen kan door het snel nakijken van werk, het geven van een smiley of het geven van een klein taakje, zoals stiften halen. Andere mogelijkheden die genoemd werden waren een dialoog voeren in de klas, een grapje maken of iets leuks doen in de les.

Een relatief nieuwe beloningsmethode is onlangs gestart. Leerlingen kunnen een extra herkansing verdienen bij weinig absentie. De eerste indruk is dat dit werkt.

De volgende vraag is of docenten herkennen dat leerlingen zich wel eens onrechtvaardig benadert voelen, vooral waar het het straf en beloningssysteem betreft.

Bijna de helft van de docenten reageert spontaan op dit onderwerp met: ‘Leerlingen ervaren al snel onrechtvaardigheid’. 

Ook zegt bijna de helft dat ze wisselend omgaan met straffen en belonen. Die wisseling wordt voornamelijk veroorzaakt door hun stemming, zeggen ze. Ze bekennen dat dit leidt tot inconsistentie in hun manier van straffen en belonen. Een paar geven aan dat elke docent anders straft en beloont. Eén docent zegt dat hun sectie een eigen strafsysteem hanteert. Enkele docenten geven aan in de onderbouw makkelijker consequent te zijn. Eén docent zegt juist in de bovenbouw makkelijker consequent te zijn.

Men merkt op dat ook inconsequent wordt omgegaan met schoolregels. Eén docent zegt, als ze niet kunnen worden gehandhaafd, kan je ze beter afschaffen. Opvallend is dat de docenten aangeven weinig tot geen gele kaarten te geven, terwijl teamleiders toch dagelijks kaarten op hun bureau krijgen. Een aantal docenten vindt de administratie er omheen vervelend en noemt het ‘het verleggen van het probleem naar de teamleider’.

Dit is een grote lijn die we uit deze vraagstelling over straffen en belonen hebben kunnen halen. Docenten hebben verder veel verschillende reacties en onderwerpen aan bod laten komen. Eén docent zegt dat hij geen moeite heeft om dom strafwerk te geven. Hij geeft de leerling terug dat hij dan geen domme dingen moet doen. Een ander zegt meer van ‘slim’ strafwerk te houden, waar een leerling iets van opsteekt en wat verband heeft met het vak of de overtreding. Een collega laat het strafwerk tekenen door een ouder.

Genoemd wordt dat een grote klas kan uitdagen tot het sneller geven van straf en het minder snel aangaan van een discussie met een leerling. Daar is dan eenvoudigweg de tijd, de ruimte en het overwicht niet voor.





Zorgleerlingen

Bijna de helft van de docenten geeft aan tevreden te zijn over de informatie over en de begeleiding van school betreffende zorgleerlingen. Enkele docenten geven aan te weinig informatie te krijgen en soms te laat. Een aantal geeft aan meer middelen nodig te hebben voor passend onderwijs. Het gaat dan voornamelijk om tijd: tijd voor de zorgleerling, tijd voor de administratie rondom de zorgleerling en tijd voor het volgen van een cursus of om zich te kunnen verdiepen in de stoornis of het ziektebeeld.

In het begin van het schooljaar wordt een bijeenkomst georganiseerd door de zorgcoördinator. Tijdens deze bijeenkomst wordt informatie gegeven over zorgleerlingen met en zonder een rugzakje. Deze informatie wordt als voldoende beoordeeld. De begeleiding van de zorgcoördinator en ambulant begeleiders wordt wisselend ervaren. Sommige docenten zijn hierover tevreden, anderen zijn ontevreden.

Een enkeling vraagt om een samenvattende lijst met stoornissen, een ander zegt dat dat al eens gedaan is. Eén docent geeft aan dat hij heel goed in staat is zelf op internet de benodigde informatie over een zorgleerling op te zoeken. 

Enkele docenten geven aan dat het handelingsplan toegankelijker mag worden, omdat het docenten moeite kost om bij de informatie te komen. Eén docent geeft aan een middag een cursus handelingsplan schrijven te hebben gehad. Hij vindt dat de school er niet vanuit mag gaan dat het handelingsplan schrijven zo makkelijk geleerd kan worden. Een ander zegt dat in het scholingsaanbod voor docenten mogelijkheden zijn om een cursus te volgen om meer te leren omtrent het begeleiden van zorgleerlingen.
Eén docent gaf een voorbeeld van een positieve benadering van het hebben van een zorgleerling in de klas. Hij zei dat hij de les beter structureerde doordat hij een leerling met pdd-nos in de klas heeft. Van die structuur profiteert ook de rest van de klas. Een leerling met een gedragsprobleem zoals adhd of odd ervaart die zelfde docent als moeilijker.

Een collega zegt dat in een creatief ervaringsvak een zorgleerling regelmatig geen probleem geeft. Autisme en Onderzoek & Ontwikkeling gaan wel moeilijk samen, omdat er veel samengewerkt moet worden. De docent wil de leerling dan soms toch apart laten werken.

Een aantal docenten geeft aan emotioneel betrokken te zijn bij de zorgleerling. Zij vinden dat je maximaal twee of drie zorgleerlingen in je klas kan hebben. Eigenlijk zou de klas dan kleiner moeten zijn.
Ouders

Meer dan de helft van de docenten is positief over het contact met de ouders van de leerlingen. Het meeste contact vindt plaats tijdens tienminutengesprekken met een docent en tijdens mentoravonden. Daarnaast heeft bijna de helft van de geïnterviewde docenten regelmatig contact per mail of telefoon. Een paar docenten hebben veel plezier en goede ervaringen met de contacten met ouders. Ze voelen zich door hen gewaardeerd.

Eén docent vindt het contact met een ouder erg belangrijk en ziet het als verantwoording afleggen aan de ouder en neemt de kritiek serieus. Hij zegt: ‘Ik luister en voel me niet aangevallen’. Een docent die heel jong begonnen is, voelde zich destijds erg ongemakkelijk in het contact met ouders van leerlingen. Een studiemiddag over het voeren van gesprekken met ouders met gebruik van rollenspellen was voor hem erg leerzaam.

Een enkeling vindt het contact met ouders moeizaam en een enkeling spreekt ouders zelden buiten de mentoravonden en tienminutengesprekken. Eén docent die zelden of weinig contact met een ouder heeft, geeft een creatief vak. Hij zegt dat het vak weinig aanleiding lijkt te bieden voor ouders om met de docent in gesprek te gaan. De betreffende docent is geen mentor. Een aantal docenten ervaart dat ouders een probleem snel bij school leggen en niet naar het aandeel van hun kind kijken. Sommige ouders zijn weer heel reëel.

Eén docent vindt het niet prettig dat een ouder niet naar een mentoravond komt, maar later wel klaagt als iets niet goed gaat.

4.4
Samenvatting

Docenten zijn overwegend positief over de contacten met hun teamleider. Belangenbehartiging wordt gezien als de belangrijkste taak van de teamleder. Persoonlijke aandacht en waardering van de teamleider wordt regelmatig gemist. Voor een deel wordt dit toegeschreven aan de hoge werkdruk. Toch wordt die werkdruk niet door alle docenten ervaren. Steun ontvangt men vaker binnen de eigen sectie dan uit het team.

Het managementteam zelf staat verder van hen af. Meer betrokkenheid van de docenten bij beslissingen van het management wordt op prijs gesteld. Het team spreekt soms niet als één team met één mond.

Ongeveer de helft van de docenten geeft aan dat functioneringsgesprekken niet elk jaar worden gehouden. Desondanks is bijna de helft van de docenten tevreden over de frequentie en ook de helft is tevreden over de inhoud van het gesprek. Een paar docenten geven aan niet tevreden te zijn met de inhoud van het gesprek. Er wordt niet gevraagd hoe het gaat in de les en in het contact met de leerlingen. Ook wordt aangegeven een stuk persoonlijke interesse naar privé omstandigheden te missen.

Alle docenten geven aan zich voldoende veilig te voelen om met hun teamleider te praten en  de meerderheid van de docenten geeft aan gesteund te worden door collega’s door een goede samenwerking, en dan vooral binnen de eigen sectie.

Over het onderwerp scholing zijn de meningen erg verdeeld. Een aantal docenten is tevreden over de aandacht voor en het aanbod van scholing op Het Streek. Enkele docenten hebben een duidelijke voorkeur voor vakspecifieke scholing, een ander meer voor tijd voor samenwerking binnen het team of de sectie.

Wanneer intervisie in eigen tijd moet plaatsvinden, zien veel docenten af van het bijwonen van dergelijke bijeenkomsten. Docenten zien hier echter wel de meerwaarde van en opperen om dit in te voeren op studiedagen of teamvergaderingen.

De vraag aan de docenten of ze zichzelf en de leerlingen gezien en er gekend weten, wordt door een aantal bevestigend beantwoord. Een aantal zegt zelfs dat leerlingen meer worden gezien en gekend dan de docenten. Docenten hebben aangegeven veel positieve geluiden van leerlingen te horen over de sfeer binnen de school. Persoonlijke aandacht voor docenten door de teamleider wordt gemist. 

Docenten ervaren dat leerlingen in de diverse niveaus verschillend zijn en een andere aanpak en manier van lesgeven nodig hebben. Docenten wensen regelmatig meer tijd voor hun leerlingen.

Uit het vorige onderzoek is in de gesprekken met leerlingen naar voren gekomen dat docenten niet altijd consequent omgaan met het geven van straf. Dit wordt in dit onderzoek door docenten zelf bevestigd. Ook wordt inconsequent omgegaan met de schoolregels. De meerderheid van de docenten is van mening dat belonen beter werkt dan straffen.

Docenten gaan verschillend om met de informatiestroom over zorgleerlingen. Niet voor iedere docent is duidelijk waar hij informatie over de betreffende leerlingen kan ontvangen en op welke manier dat het snelste kan. Ook de manier waarop zij worden begeleid in de begeleiding van zorgleerlingen wordt wisselend ervaren.

De contacten met ouders worden eveneens wisselend ervaren. Toch is de meerderheid van de docenten positief over de ervaringen die zij met ouders hebben. 
Hoofdstuk 5
Informatie van ouders

Deelvraag 4:
Welke nieuwe informatie kunnen ouders geven over de communicatie 

tussen ouders en mentor, en tussen ouders en docenten?

5.1
Inleiding
Om deze vraag te kunnen beantwoorden hebben wij tien ouders geïnterviewd. In dit hoofdstuk beschrijven wij de resultaten van deze interviews. Van de tien geïnterviewde ouders was één man en de overigen waren vrouw. Zes ouders hebben één kind en vier ouders hebben twee kinderen op Het Streek. Van het havo en het gymnasium zijn bijna alle klassen vertegenwoordigd, van het vwo twee, van het technasium één en van het vmbo-tl geen.

De tien ouders hebben drie kinderen die al geslaagd zijn en de school verlaten hebben. Dus een totaal van zeventien leerlingen wordt vertegenwoordigd door deze ouders. De resultaten zijn per ouder geregistreerd en niet per kind. 

Sommige ouders hebben ervaring met andere scholen, namelijk het Marnix, het Pantarijn en het Montessori onderwijs. Nuttige informatie over die scholen is verwerkt.
Omdat de groep ouders relatief klein is, is het niet zinvol een verdere onderverdeling te maken. Statistische gegevens kunnen niet bepaald worden. Het gaat in ons onderzoek om mogelijke nieuwe informatie die de ouders ons kunnen bieden en een globale verdeling van meningen en ervaringen. We spreken daarom regelmatig over één ouder, een aantal ouders, en een minderheid of meerderheid van de ouders en dergelijke.

Ter verduidelijking vermelden wij dat overal waar ‘hij’ staat ook ‘zij’ kan worden gelezen.

De resultaten die het eerst zijn omschreven zijn die van een inleidende vraag.

De volgende paragraaf gaat over de communicatie tussen de ouders, mentor/docent. Daarna beschrijven we het contact omtrent een zorgleerling, vervolgens de relatie tussen ouders en school, en kind en school. Als laatste vragen we ouders om hun mening over straf en beloning.

5.2
Keuze voor Het Streek

Om een beeld te krijgen van het imago van Het Streek en wat ze naar buiten toe uitstraalt, hebben we gevraagd waarom ouders voor deze school hebben gekozen.
We hebben bij deze vraag meer dan tien scores. Dat komt doordat de vraag meerdere kinderen betreft van de tien ouders. Ook zijn er meerdere redenen om voor Het Streek te kiezen. De belangrijkste reden om voor Het Streek te kiezen was het geloof. Door bijna de helft van de ouders is de christelijke identiteit genoemd als reden.

Daarna zijn vrienden, het technasium en de nabijheid genoemd als belangrijkste reden om voor Het Streek te kiezen. Enkele ouders geven aan dat de kinderen zelf mochten kiezen en voor de school kozen. Daar hebben we geen reden van achterhaald. De aandacht die Het Streek geeft aan zorgleerlingen en de sfeer en manier van onderwijs geven is een even grote reden geweest om voor Het Streek te kiezen.

Eén ouder gaf aan gekozen te hebben voor Het Streek omdat andere kinderen van het gezin daar heen gingen en om de aandacht voor de creatieve vakken.

5.3
Communicatie tussen ouders en mentor/docenten

Contact met de mentor

De vraag luidt of de ouder wel eens contact heeft met de mentor en hoe dat contact verloopt.
De helft van de ouders geeft aan dat het contact met de mentor goed is. Een paar van deze ouders zeggen dat het ook makkelijk is om zelf contact te leggen per mail of telefoon. Eén ouder ervaart het als erg prettig dat een leerling een paar jaar dezelfde mentor heeft gehad. De lijst met afspraken en informatieavonden die aan het begin van het jaar verstrekt wordt, wordt gewaardeerd. 

Een minderheid van de ouders vindt de contacten met de mentor wisselend. Ze zeggen dat het lijkt alsof er geen eisen aan de functie gesteld worden. Het mentoraat mag transparanter worden ingevuld en worden bekend gemaakt aan ouders, want het lijkt erop dat de invulling verschilt per mentor. Zaken die eenmalig gemeld worden zijn:

· Het eerste contact met de mentor is laat in het schooljaar.
· Het mentorgesprek lijkt niet voorbereid te zijn. 
· De mentor gedraagt zich betuttelend (‘ach mevrouw,…..’). De ouder is dan bang om te reageren en de strijd aan te gaan.

· Een ouder heeft de school nodig.
· Een ouder ervaart een afwerende houding van school naar aanleiding van een meningsverschil en heeft moeite contact te leggen met de school.
Enkele ouders geven aan dat zij geen goed contact met de mentor hebben. Ze geven eenmalig de volgende reden aan:

· De problemen van het kind worden niet gezien. ‘Op school zijn geen problemen, dus de problemen liggen thuis’, zegt de mentor. De ouder voelt zich niet gehoord.
· De ouder stuurt een mail. De mentor stuurt de mail door naar een andere medewerker zonder de ouder in te lichten, die krijgt vervolgens bericht vanuit een onverwachte hoek of geen bericht.

· Een ouder zegt dat als het contact met de mentor niet goed is, hij het jaar uit zit en wacht op de volgende mentor. De stap naar de teamleider is te groot.
· De mentor wordt als onbereidwillig ervaren.
· Een ouder was te laat voor de aanmelden van het mentorgesprek en kon niet meer ingepland worden.
· Bij de instroom van een leerling is er pas laat in het jaar contact met de mentor.

Contact met de docent
De helft van de ouders is tevreden over het contact met de docenten. Ze hebben regelmatig contact met de docenten per mail en tijdens de tienminutengesprekken.

Een minderheid van de ouders is wisselend tevreden. De opmerkingen die zij hebben zijn eenmalig en als volgt:

· Sommige docenten kunnen moeilijk met pubers om gaan.

· Er is veel lesuitval op de school.

· Ouders moeten eerder ingeschakeld worden. 

· Eén ouder krijgt geen reactie op zijn mail.
· Soms worden afspraken niet nagekomen.
Eén ouder zegt een slecht contact met de docenten te hebben. Het gaat om een zorgleerling en de ouder vindt de begeleiding niet in orde. Het gaat om de volgende opmerkingen:
· Mijn kind is een zorgleerling. Dat weet niet elke docent.




· Mijn kind heeft hulp nodig met zijn agendabeheer, maar docenten helpen hem niet.
· Ik krijg het huiswerk niet door, doordat de werkhouding van mijn kind slecht is.
5.4
Zorgleerling en mentor/docent 

Van de tien ouders hebben zeven ouders momenteel een zorgleerling op school, die in meer of minder mate extra zorg nodig heeft. Dus drie ouders hebben geen extra zorg nodig voor hun kind.

Bijna de helft van deze zorgleerlingen heeft dyslexie. Ouders zijn tevreden over de test om dyslexie te diagnosticeren. Na de test is er voldoende aandacht voor de beperking van de leerling. Er is een goede remedial teacher en er is auditieve ondersteuning. De school ziet wanneer extra zorg nodig is, en er wordt vervolgens initiatief genomen. De werkcondities tijdens de studie-uren in een apart lokaal zijn goed en de school is voldoende gestructureerd.
De overige reacties van ouders zijn eenmalig.

Eén ouder heeft een kind met faalangst. Er is in het verleden niet voldoende aandacht  geweest. De leerling gaat nu een cursus doen op school. 
Eén ouder heeft een kind dat moeite heeft met lezen. Er is erkenning voor het probleem en er wordt actie ondernomen. De leerling krijgt extra tijd voor een toets.
Eén ouder heeft een kind met adhd. Het kind heeft een rugzakbegeleider. De mentor doet een stap terug. Er is nu weinig afstemming tussen de begeleiders. Er komt geen bericht over huiswerk en toetsen naar de ouders en coach thuis. Het is niet duidelijk wie wat doet. Begeleiders wijzen naar elkaar. Het is nodig dat er één aanspreekpunt komt, want nu is de begeleiding onoverzichtelijk. Betrokkenen zijn: docenten, de mentor, de ambulant begeleider de rugzakbegeleider en een coach voor thuis. Ouders ervaren dat ze zelf achter zaken aan moeten gaan. Ze merken op dat het vreemd is dat een ambulant begeleider de rugzakbegeleider begeleidt.
Eén ouder meldt dat hij vindt een zorgleerling te hebben en de mentor op school ontkent dat. De ouder voelt zich niet gehoord. Het kind is een jonge hoogbegaafde leerling en een eenling die geen huiswerk maakt en slordig is. Hij heeft meer leerstructuur nodig. Er is meer overleg nodig met ouders. Het kind heeft meer uitdaging nodig, bijvoorbeeld het kind bij het vak onderzoek en ontwikkeling proberen te laten samenwerken, geen computer opdrachten geven die hij alleen kan doen. Omdat het kind geen gedragsprobleem heeft, lijkt de school het niet te willen erkennen.
Dan is er nog informatie van kinderen die al van school zijn. Eén kind liep vast in vier vwo en is goed geholpen met een studiecoach vanuit school.

Andere eenmalige opmerkingen van ouders zijn:

· Het lijkt alsof psychische problemen niet gezien worden. Daar lijkt te weinig begeleiding voor.
· Ik heb de indruk dat de school denkt: Die zorgleerling ben ik liever kwijt dan rijk.

· Ik mis een respectvolle open houding naar de ouders.
· Eén docent laat alleen woordjes leren in eerste helft van het jaar. Dat is heel moeilijk voor een dyslectisch kind.

· Op een andere school is een havo vier zorgklas. Misschien is dat iets voor Het Streek.
5.5
De relatie tussen ouder en school
Zich gehoord voelen

De vraag is of ouders zich gehoord voelen door school. De helft van de ouders geeft aan dat dat zo is. Eén ouder zegt dat er iets lijkt veranderd. Voorheen werd nog wel eens verbaasd gereageerd door een docent als je voor een tienminutengesprek kwam en het cijfer van de leerling was goed. Dat gebeurt tegenwoordig veel minder. Eén ouder zegt dat de docent kijkt naar de mogelijkheid van het kind. Een paar ouders geven aan dat het gevoel zich gehoord te voelen wisselend is.

De eenmalige opmerkingen zijn als volgt:






· De school is erg rigide in zijn afspraken. Er wordt tijdens tienminutengesprekken veelvuldig op het horloge gekeken. De bijeenkomst in het begin van het jaar is ongezellig en onpersoonlijk. Je kan elkaar als ouder niet informeel en persoonlijk spreken.

· Mijn kind is bang dat zijn ouders klagen, omdat hij erop worden aangesproken door de docent in de klas.

· Eén docent  had een oordeel over mijn jongste kind naar aanleiding van een ouder kind dat eerder met extra zorg op school heeft gezeten.

· Misschien kan de school aangeven wat ze verwacht van de ouders.  

· Onderzoek heeft aangetoond dat prestaties van het kind stijgen als school en ouders zich als partners opstellen.

Zich betrokken voelen
Bijna de helft van de ouders merkt op dat er een groot verschil tussen het contact met de basisschool en het voortgezet onderwijs is. Voor ouders is dit een grote overgang. Het kind is ineens veel meer uit beeld op het voortgezet onderwijs.  

Het merendeel van de ouders is tevreden over de betrokkenheid met de school. De informatieavond op school, over twee docenten die niet functioneerden, is erg goed ervaren.

Er zijn genoeg contactmomenten en brieven over de mail en er is een goed overzicht met data van gesprekken en dergelijke. Het valt ouders op dat de rector contact legt met leerlingen en ouders. Een paar ouders geven het advies dat Het Streek misschien een stukje public relations kan oppakken, bijvoorbeeld het organiseren van bijeenkomsten voor ouders over alcohol of het puberbrein. Vooral voor de onderbouw kan dat belangrijk zijn, zodat ouders snel in contact komen met de school.
Een ander advies van een paar ouders is om een klassenouder of info-ouder aan te stellen per klas. Die ervaring hebben ze van een andere school en lijkt heel goed te werken. Dan hoef je de mentor niet lastig te vallen met algemene zaken of eenvoudige vragen. Die ouder beantwoordt en bundelt de vragen. Eén ouder zegt dat je er als ouder ook wat voor moet doen; laat je gezicht op school zien als school wat organiseert.

Een paar ouders voelen zich wisselend betrokken bij de school. Eenmalige opmerkingen zijn:

· Ik hoor als ouder pas laat als mijn kind de les heeft verstoord.

· Communicatie vanuit het managementteam naar ouders kan beter. Nu is er geen dialoog. Het lijkt alsof ouders als bedreiging worden gezien.

Eén ouder vindt de betrokkenheid slecht. Hij merkt op bij de viering van het 50 jarig bestaan niet betrokken te zijn geweest. Ook wordt hij niet betrokken bij andere feestdagen. Daarnaast zijn de verschillende roosters, om de circa drie maanden, lastig voor een ouder om rekening mee houden. 

Overige tips voor  communicatie, betrokkenheid en vertrouwen

Hier worden verschillende mogelijkheden genoemd, die meestal al eerder ter sprake zijn gekomen. Enkele zaken die eenmalig genoemd worden en niet elders zijn vermeld, zijn: 

· Vakgroepen moeten beter communiceren met elkaar. Soms zijn er bijvoorbeeld diverse projecten tegelijkertijd. 

· Teamleiders reageren soms niet op acties van de klankbordgroep.

· De Geldergroep test is te belangrijk, kijk ook naar de leerling.

· Ouders eerder informeren over relevante zaken.

· Maak huiswerk voor ouders inzichtelijk.

· Docenten weten niet voldoende van beperkingen die leerlingen kunnen hebben.

· Samenwerken buiten school is moeilijk voor leerlingen door privé activiteiten.

· Zoek uit waar gebrek aan belangstelling van ouders vandaan komt voor schoolactiviteiten.

· Eén e-mailadres voor algemene vragen.

5.6
De relatie tussen kind en school

Het zien en kennen van het kind

De meerderheid van de ouders denkt dat zijn kind gezien en gekend wordt op Het Streek. Wel denken ze dat het kan wisselen per docent.

Ouders merken op dat er veel gerichte positieve aandacht is voor de kinderen. Er is ook aandacht voor het klassenmanagement en hoe leerlingen met elkaar een team kunnen zijn.

Docenten hebben een goed beeld van het kind, want ouders herkennen hun kind in wat de docent zegt. Het onderling respect is goed. De docenten zien hardwerkende leerlingen door het huiswerk af te tekenen. De participatie wordt zo beoordeeld en dat ervaren ouders als prettig. De klassenvertegenwoordigers hebben vier keer per jaar contact met de teamleider en de rector geeft kinderen een hand bij binnenkomst. Eén ouder zegt: ‘Mijn kind kon heel uitzonderlijk van 3 vmbo-tl op een andere school naar 3 havo op Het Streek overstappen. Ze hebben haar een kans gegeven, die bij haar past. Dat vond ik erg fijn.’ 

Een minderheid van de ouders denkt wisselend over het zien en gekend worden van zijn kind. Ze denken dat het per docent verschilt. Ze vinden het belangrijk dat een docent de namen kent van de kinderen en de kinderen positief benadert. 

Hen valt het volgende eenmalig op:

· Soms heeft een klas twee mentoren. Dan kent één mentor het kind soms niet.

· Het mentoraat kan beter. Eén kind heeft een tijd geen mentor gehad.

· Het lijkt dat een serieus kind niet snel gekend wordt, alsof de docent denkt: ‘die redt zich wel.’

· Invallers reageren soms niet op vragen van kinderen.

· Een docent mag vaker een kind rechtstreeks benaderen. Een ouder vraagt soms: ‘Heeft de docent wat tegen jou persoonlijk in de klas gezegd?’ Dat blijkt dan niet het geval te zijn.

Eén ouder zegt dat zijn kind niet gezien of gekend wordt. Hij heeft de indruk dat het slechts oppervlakkig gebeurt, vooral omdat het kind niet op de voorgrond treedt. De ouder zegt: ‘Ik zie de docenten denken: wie is zijn kind ook al weer.’ Hij vindt dat zijn kind niet wordt uitgedaagd, ondersteund en gestimuleerd. 

Betrokkenheid bij kind

Ouders werd gevraagd hoe ze de betrokkenheid ervaren van de docenten bij hun kinderen. Een meerderheid van de ouders geeft aan te denken dat hun kinderen voldoende betrokkenheid krijgen via aandacht en begeleiding.

Voorbeelden die ouders noemen zijn:

· Als mijn kind na ziekte weer op school is, wordt gezegd: ‘Fijn dat je er weer bent.’

· Een kind krijgt mogelijkheden om gemiste toetsen en opdrachten in te halen.

· Een kind krijgt kopieën van gemiste aantekeningen van een docent.

Eén ouder meldt dat er wel vaker individuele aandacht mag worden gegeven in plaats van aan de hele klas tegelijkertijd. De ouder bedoelt daarmee insteken op de relatie en minder op het ordeprobleem. Een andere ouder zegt dat de betrokkenheid van ouders ook belangrijk is. Daardoor zouden kinderen mogelijk een hoger niveau aan kunnen.

Een paar ouders denken dat de betrokkenheid wisselend is. Dat leiden ze af van het feit dat de kinderen veel zelf moeten doen en bestuderen. Ook merken ze op dat docenten niet altijd  opletten of ze hun vak goed overbrengen. Soms zien ze ook de gebrekkige voorwaarden door te weinig lokalen en docenten. Ze merken op dat de betrokken docenten ook favoriet zijn.

Eén ouder zegt de betrokkenheid niet te zien. Hij zegt bijvoorbeeld een groot verschil te zien met de pianoleraar thuis. Die kan zijn kind wel motiveren en goed contact leggen. 

Aansluiting belevingswereld van kind

De vraag is of ouders vinden dat docenten aansluiten bij de belevingswereld van hun kinderen. 

Een krappe minderheid antwoordt positief en geeft daarbij aan dat het wel wisselt per docent. Ze zeggen dat het afhankelijk kan zijn van het vak. Eén ouder is van mening dat het bij een vak als natuurkunde moeilijk kan zijn. Anderen zeggen dat de aansluiting bij godsdienstles en aardrijkskunde erg leuk is. Daar krijgen de kinderen persoonlijke opdrachten waarbij ze  punten kunnen verdienen. Ook worden werkstukken gemaakt voordat ze op excursie gaan, zodat ze voorbereid zijn. In de geschiedenisles worden actuele thema’s gekoppeld aan geschiedenis. Eén ouder merkt op dat leeftijd afstand kan scheppen. Hij heeft de indruk dat zijn kind jonge docenten het leukst vindt. Eén docent zei een keer op een vraag of hij ook kinderen had: ‘goddank heb ik geen kinderen.’ Het kind ervaarde dat als erg afwijzend.

Een paar ouders denken wisselend over de aansluiting van docenten. Docenten tonen aansluiting door recente gebeurtenissen te verwerken in de les. Soms zijn ouders het niet eens met de beslissingen van docenten bijvoorbeeld hen te laten kijken naar een oorlogsfilm. Die vond één ouder niet geschikt voor zijn kind. Een andere  ouder vindt dat vanuit een christelijke school sommige voorgeschreven boeken niet geschikt zijn. Weer een andere ouder zegt het onderwijs niet aantrekkelijk te vinden Hij zou graag zien dat er meer initiatief bij de leerling wordt gelegd door het afwisselen van leermethoden en door ze vaker te laten samenwerken. Iemand noemt ook dat er minder aansluiting zal zijn doordat er veel oudere docenten werken bij Het Streek.

Eén ouder zegt de aansluiting negatief te beoordelen. Het schoolsysteem sluit niet aan bij zijn kind. Een boek over het puberbrein geeft bijvoorbeeld aan dat de school beter later kan beginnen. Ook schijnen mensen vanaf hun vijfentwintigste levensjaar pas situaties te kunnen overzien en te kunnen plannen. Hij zegt dat het onderwijs daar niet op aansluit. Kinderen worden overvraagd. 

5.7
Straf en beloning

Gele kaart

We vragen ouders of ze bekend zijn met de procedure over het ‘uit de klas sturen’. Als ze niet bekend zijn met de procedure leggen wij die als volgt uit. Een leerling die de klas wordt uitgestuurd krijgt een gele kaart en moet zich melden bij de verzuimmedewerker. De leerling gaat naar het studielokaal en blijft daar gedurende dat lesuur. In dat lesuur vult hij in op het eerste gedeelte van de kaart in wat hij volgens hem fout heeft gedaan. Daarna gaat hij met de kaart terug naar de docent. Deze vult het  tweede deel van de kaart in en bepaalt of de leerling van hem straf krijgt of niet. Docent en leerling kunnen napraten over het incident. De docent kan de leerling ook naar de teamleider sturen. Dan bepaalt de teamleider de straf. Wanneer een leerling regelmatig de les wordt uitgestuurd en naar de teamleider moet, wordt dit door de teamleider gemeld bij de mentor. 

Die kan dan beslissen of hij contact opneemt met de ouders.

De helft van de ouders is niet bekend met de procedure rondom de gele kaart en zegt te denken dat zijn kind daar niet eerder mee te maken heeft gehad. Een aantal ouders zijn er bekend mee en van een paar hebben we geen expliciet antwoord ontvangen.

Het merendeel van de ouders vindt de procedure goed. Een paar ouders noemen dat ze het fijn vinden dat de teamleider betrokken is en overzicht heeft. Ze vermoeden dat een docent moeite kan hebben met één bepaalde leerling en die dan telkens straft. Ook zeggen een paar ouders een mogelijk nagesprek heel belangrijk te vinden. Eén ouder zegt de voorkeur te hebben om de leerling in de les te houden en als groep te proberen het probleem op te lossen.

Eén ouder zegt de procedure niet goed te vinden. Hij zegt dat het jammer is dat een leerling de les uit moet. Hij is er voor om de leerlingen in de les te houden, want er vallen al zo veel lessen uit.

Juiste manier van straffen en belonen

Een aantal ouders noemt als eerste dat het belangrijk is om consequent te zijn met straf en beloning.

De meningen over straf zijn erg divers. We maken een opsomming van straffen die de ouders noemen. Alle straffen zijn maar één tot twee keer genoemd.

· Spreek de leerling aan op zijn gedrag, bij voorkeur één op één na de les.

· Corvee, afval opruimen.

· Vroeg op school komen.

· Vrijheid afpakken door nablijven.

· Negeer slecht gedrag.

· Straf die betrekking heeft op het vak, iets uitzoeken of uitdiepen.

· Drie dagen geschorst worden.

Ouders noemen een aantal adviezen. Eén ouder zegt dat ze niet autoritair aangesproken moeten worden. De leerlingen willen gehoord worden, maar volgens hem hoeven niet ze niet persé gelijk te hebben. Een ander zegt liever een positieve benadering te zien, bijvoorbeeld ‘als je je daar niet aan kan houden, is dat de consequentie.’ Weer een ander vindt het een goed idee een mail naar de ouders te sturen om ze op de hoogte te stellen.

Ouders zijn voorstanders van belonen. Het merendeel ziet belonen op eenvoudige manieren gebeuren zoals verbale complimenten. Eenmalig worden nog genoemd:

· steunen;

· bemoedigende woorden;

· de positieve sfeer benoemen;

· reageren op de leerling;

· aandacht geven;

· rekening houden met de leerling, bijvoorbeeld een toets later plannen; 

· een presentje geven.

5.8
Samenvatting

Ongeveer de helft van de ouders geeft aan dat het contact met de mentor en de docenten goed is.  De andere helft van de ouders vindt de contacten met de mentor en docenten wisselend. Het mentoraat mag transparanter worden ingevuld en worden bekend gemaakt aan ouders, want het lijkt erop dat de invulling verschilt per mentor. 

Van de tien ouders hebben zeven ouders momenteel een zorgleerling op school, die in meer of mindere mate extra zorg nodig heeft. Bijna de helft van de zorgleerlingen heeft dyslexie. Deze ouders zijn tevreden over de begeleiding, enkele ouders van andere zorgleerlingen niet.

Ongeveer de helft van de ouders geeft aan: 

· zich gehoord te voelen;

· tevreden te zijn over de betrokkenheid;

· te denken dat zijn kind gezien en gekend wordt;

· dat docenten aansluiten bij de belevingswereld van hun kind.

De andere helft  geeft aan wisselend te oordelen afhankelijk van de docent.

Een aantal ouders noemt als eerste dat het belangrijk is om consequent te zijn in het straffen en belonen. De meningen over passende straf zijn divers. Ouders zijn voorstander van belonen en dan vooral eenvoudige manieren, zoals verbale complimenten. 

Hoofdstuk 6
Informatie van andere scholen
Deelvraag 6:
Op welke wijze verloopt de communicatie binnen andere 
scholengemeenschappen?

Om een antwoord te vinden op deze vraag hebben wij gesprekken gevoerd met medewerkers (docenten en leidinggevenden) van drie andere scholengemeenschappen: de Stichtse Vrije School in Zeist, het Ichthus College in Veenendaal en het Strabrecht College in Geldrop. Ook hier hebben wij ons vooral gericht op de communicatie op betrekkingsniveau. Wij hebben ons allereerst verdiept in de onderwijsniveaus waarin wordt lesgegeven en de visie van de school ten aanzien van de leerlingen en het personeel. Omdat deze vragen uitsluitend bedoeld waren als kennismaking en achtergrondinformatie zijn deze onderwerpen in dit hoofdstuk niet verder uitgewerkt. Eén opvallend detail uit dit deel van de vragen willen wij u niet onthouden: Op twee scholen vindt men dat de leerlingen per niveau anders te typeren zijn. Een vmbo-leerling vraagt een andere benadering dan een havo of vwo-leerling. Ook de concentratie van de leerlingen verschilt per niveau. Lesgeven op het vmbo vraagt een praktischer aanpak. Na dit algemene gedeelte zijn de vragen verdeeld in de categorieën: docenten, communicatie tussen management en docenten en communicatie tussen docenten en leerlingen.

6.1
Docenten

Nieuwe docenten

Op alle drie de scholen krijgen nieuwe docenten een scholings- en of begeleidingstraject aangeboden. Op de Stichtse Vrije School kon een nieuwe docent in het verleden nog weleens alleen staan, hier is nu meer aandacht voor. Een nieuwe docent krijgt een begeleidingstraject voor twee jaar met intervisie. Op het Ichthus College worden nieuwe docenten het eerste jaar begeleid door een docentenbegeleider, voor hen is er gelegenheid deel te nemen aan intervisie. Het tweede jaar krijgen zij een mentortraining. Het Strabrecht College biedt een uitgebreid begeleidingstraject aan. Hier worden nieuwe docenten door coaches en vakbegeleiders begeleid, Tevens worden intervisie en naschoolse trainingen aangeboden.
Scholing en opleiding

Op de drie scholen is dit verschillend geregeld. Op de Stichtse Vrije School is geen vast scholingsprogramma. Scholing wordt aangeboden; qua te besteden uren wordt de cao gevolgd.

Op het Ichthus College kunnen docenten zelf kiezen uit het aanbod. Volgens de cao is per docent 140 uur aan scholing beschikbaar, het lukt niet altijd om daar aan te voldoen.
Op het Strabrecht College is een opleidingsprogramma deels centraal en verplicht, bijvoorbeeld een scholingsprogramma voor mentoren. Een deel is vrijwillig en bijvoorbeeld gebaseerd op het persoonlijk ontwikkelingsplan.

Zorgleerlingen

Op alle drie de scholen is aandacht voor zorgleerlingen.
Op de Stichtse Vrije School is een zorgteam aanwezig. Er wordt vanuit het antroposofische mensbeeld naar leerlingen gekeken. De route en begeleiding die zorgleerlingen krijgen aangeboden is per leerling verschillend. Mentoren kunnen voor extra ondersteuning of informatie een beroep doen op het zorgteam. Binnen een vrije school wordt meer zelfstandigheid verwacht van de leerlingen dan op andere scholen. Voor leerlingen die veel structuur nodig hebben, kan een vrije school daardoor moeilijk zijn.

Op het Ichthus College is een uitgebreide zorghoek aanwezig. Zorgleerlingen hebben een vaste contactpersoon, een zogenaamde zorgdocent. Zij zijn tevens de schakel tussen leerlingen met een rugzakje en het gezin. Docenten ontvangen aan het begin van het schooljaar uitgebreide informatie over de leerlingen in hun klas. Huiswerk staat vermeld op de site, kinderen met begeleiding hebben daar baat bij. Er is ook een huiswerklokaal voor leerlingen die, om diverse redenen, moeite hebben met hun huiswerk. Aan docenten en mentoren wordt scholing gegeven over beperkingen en stoornissen, tevens zijn er informatie bijeenkomsten over verschillende onderwerpen met betrekking tot zorgleerlingen.
Het Strabrecht College heeft eveneens een uitgebreid zorgteam. Van de mentoren wordt verwacht dat zij bekwaam zijn om hun mentoraat uit te oefenen, ook bij leerlingen met een specifieke hulpvraag. De mentoren volgen een mentorcursus, waarin ook aandacht is voor leerlingen die extra zorg nodig hebben. Als aanvulling kunnen zij advies vragen aan het zorgteam. Huiswerkbegeleiding wordt aangeboden aan leerlingen voor klas één en twee. Dit is echter gericht op hulp bij studie aan gemotiveerde leerlingen en staat los van het feit of een leerling een zorgleerling is.

Lesbezoeken

Op de Stichtse Vrije School vinden lesbezoeken plaats door de rector en conrector, voornamelijk bij jonge docenten of wanneer er problemen zijn in of met een klas. Soms wordt dit meekijken als eng ervaren.

Op het Ichthus College wordt, in het kader van het leerproces, collegiaal lesbezoek gestimuleerd, maar is niet verplicht. Voorafgaand aan het functioneringsgesprek vindt altijd een lesbezoek door een afdelingsleider plaats. Ook daarbuiten kan lesbezoek plaatsvinden op verzoek van een docent of wanneer iets niet lekker loopt.

Op het Strabrecht College is sprake van een vaste beoordelingscyclus, waarin ook lesbezoeken zijn opgenomen. Hoe dit ervaren wordt, is niet bekend.

Functioneren

Leerlingen hebben recht op goed onderwijs. Om die reden wordt een docent, die zijn klas niet meer in de hand heeft, op de Stichtse Vrije School begeleid. De kwaliteit van het onderwijs moet gewaarborgd blijven, vindt men.

Op het Ichthus College vindt men dat iemand die zijn klas niet meer in de hand heeft, soms baat heeft bij supervisie. Vaak is het probleem echter veel groter en lost praten niets meer op, de relatie is dan al stuk. In enkele situaties krijgt iemand een gemakkelijkere klas aangeboden.

Op het Strabrecht College wordt onderscheid gemaakt in de oorzaak van het disfunctioneren. De oorzaak kan ondermeer liggen in gezondheidsproblemen. Soms wordt ondersteuning of coaching aangeboden. Ook kan geconstateerd worden dat iemand binnen het onderwijs niet op zijn plek zit, dan wordt outplacement aangeboden.

Werkdruk

Werkdruk wordt verschillend ervaren en heeft verschillende oorzaken. Op de Stichtse Vrije School zijn veel kunstzinnige activiteiten die veel werk vragen, vaak ook onbetaald. Door de goede sfeer binnen de school is dit vol te houden.

Op het Ichthus College is men van mening dat het vak doceren vaak niet zo moeilijk is en weinig werkdruk veroorzaakt. De omgang met leerlingen en de extra taken kunnen wel stress opleveren. Er zijn tegenwoordig meer probleemleerlingen die meer aandacht vragen. In een cursus klassenmanagement die door de school wordt aangeboden, leren docenten trucjes om een klas te beheersen. Wanneer je goed kunt plannen is het vaak niet zo druk. Het negatieve wordt vaak langer onthouden dan het positieve; werkdruk is vaak een beleving. Als leidinggevende is het belangrijk een open oor te hebben voor de medewerkers. Een persoonlijk praatje, de deur altijd open hebben en weten hoe de thuissituatie van de docenten is, is heel belangrijk.

Ook op het Strabrecht college is men van mening dat het vooral gaat om de beleving van stress. Het geen controle hebben op dingen, zoals taken die je opgedragen krijgt, kan als zwaar worden ervaren. Vooral de emotionele belasting van docenten is groot, ze moeten veel alleen verwerken. Wanneer problemen met elkaar worden gedeeld kan dat verlichting geven, daar is behoefte aan. In een vaste wekelijkse werkmiddag worden belangrijke zaken en gebeurtenissen besproken.

Intervisie, supervisie, coaching

Intervisie wordt op alle drie de scholen aan beginnende docenten aangeboden, variërend in een traject van één of twee jaar. Het wordt op geen van deze scholen schoolbreed opgelegd of aangeboden.

Op de Stichtse Vrije School kan vanaf volgend schooljaar iedereen meedoen aan intervisie. Er is een aparte coachgroep. Docenten, die dat willen of nodig hebben, kunnen persoonlijk worden gecoacht. De coaches krijgen één tot drie keer per jaar supervisie.

Het Ichthus College ziet wel het nut van intervisie en adviseert het in te voeren. Docenten kunnen hun onzekerheden moeilijk bespreken en durven zich niet kwetsbaar op te stellen. Een gesprek met een collega over lesgeven is er niet snel, wel wordt er veel gemopperd. Voor intervisie is tijd, geld en motivatie nodig. Vooral van dat laatste wordt ingeschat dat het moeilijk te stimuleren is. Supervisie wordt door het Ichthus College op aanvraag geregeld, het kan via de afdelingsleider worden opgelegd bij slecht functioneren.

Op het Strabrecht College wordt door de verschillende teams wel pogingen ondernomen om intervisie op te starten. Het zijn tot nu toe nog meer groepsbesprekingen. Binnen de teams zijn ontwikkelexperts aan het werk, zij brengen dergelijke initiatieven op gang. Door de schoolleiding wordt geprobeerd hiervoor de condities te creëren.

Straffen en belonen

Op de Stichtse Vrije School zijn vaste afspraken gemaakt over het ‘uit de klas sturen’. De manier van straffen wordt verder aan de individuele docenten overgelaten. Belonen kan in de vorm van zorgen voor een goede sfeer en gezelligheid in de klas of in de vorm van het geven van complimenten. Het ene vak leent zich daar makkelijker voor dan het andere.

Er zijn geen vaste afspraken over het ‘uit de klas sturen’ op het Ichthus College. Er zijn vaste schoolregels en de docenten hebben hun eigen regels.

Hoe op het Strabrecht College wordt omgegaan met straffen en belonen is niet bekend.
6.2
Communicatie tussen management en docenten

Op de Stichtse Vrije School is een andere hiërarchie dan op de meeste scholen. Er zijn geen teamleiders, iedereen is gelijkwaardig. Belangrijke beslissingen worden gezamenlijk door de docenten genomen. Conform de cao is er tegenwoordig wel een rector, die iets meer zeggenschap heeft. Deze geeft echter ook gewoon les en heeft het daardoor druk en is dus ook regelmatig moeilijker bereikbaar. Waardering over het werk van bovenaf wordt op prijs gesteld, er zijn docenten die hierin iets te kort komen. Dat kan ook te maken hebben met het vak. Een docent die een creatief vak geeft, ontvangt vaak van anderen al voldoende complimenten en waardering.

Op het Ichthus College komt de hele bovenbouw zes keer per jaar samen. Sectie overleggen vinden vijf keer per jaar plaats. Problemen van docenten komen via de individuele teamleiders bij het managementteam terecht. Rechtstreekse contacten tussen de docenten en het managementteam zijn er niet echt. Beslissingen worden in fases genomen: inventariseren/oriënteren, concept voorstel, voorstel en beleid.

Op het Strabrecht College is er gestructureerd en formeel overleg. Ook is er veel informeel overleg en daardoor ook vaak incidenteel contact tussen docenten en teamleiders.

6.3
Communicatie tussen docenten/mentoren en leerlingen

Op de Stichtse Vrije School heerst een warme sfeer en een goed contact tussen leerlingen en docenten. Er is een grote sociale binding, waardoor er relatief weinig problemen zijn met leerlingen. Aan de docenten worden eisen gesteld om het persoonlijk contact te bevorderen. Er wordt van hen verwacht dat zij de namen van al hun leerlingen kennen. Ook geven docenten alle leerlingen bij binnenkomst een hand. Het bereiken van een klas draait om didactiek, maar men is van mening dat ook een saai vak anders kan worden vorm gegeven, waardoor leerlingen makkelijker bereikt worden.

Op het Ichthus College is de indruk dat de meeste contacten tussen docenten en leerlingen gemoedelijk verlopen. Er is contact tussen leerlingen en docent en zelden tussen leerling en teamleider. De afspraak is dat mentoren twee tot drie keer per jaar een gesprek hebben met hun leerlingen, in de praktijk is dit minder. Hier vindt men het belangrijk ook in de klas en in het voorbijgaan met leerlingen gesprekjes te voeren, ook via de mail is er contact met leerlingen. 

6.4 
Communicatie tussen docenten/mentoren en ouders

Op de Stichtse Vrije School wordt betrokkenheid van ouders verwacht. Dat past binnen het principe van de vrije school; als school sta je samen met de ouders om de kinderen heen. Er wordt geen verschil gezien in ouderbetrokkenheid qua niveau. Vmbo-ouders zijn net zo betrokken als de ouders uit de andere niveaus. Er is een mentoravond aan het begin van het schooljaar, daarnaast zijn er ouderavonden, tienminutengesprekken en is er een afsluitende avond aan het einde van het schooljaar. De school is toegankelijk voor ouders, ook de rector is makkelijk toegankelijk.

Op het Ichthus College verloopt het contact tussen ouders en docenten via gestructureerde ouder- en voorlichtingsavonden en tienminutengesprekken. De agenda voor de bovenbouw wordt aan de ouders per mail toegezonden, hierop wordt door de ouders positief gereageerd.

Op het Strabrecht College verloopt het contact tussen ouders en docenten, evenals op de andere twee scholen, op gestructureerde ouder- en voorlichtingsavonden en tienminutengesprekken.
6.5
Overig

Wij hebben de geïnterviewden gevraagd naar adviezen voor Het Streek, gezien vanuit de achtergrond, ervaring en de visie van hun school.

De Stichtse Vrije School adviseert de afstand binnen de school te verkleinen. Tradities werken verbindend; samen kerstfeest vieren of iets anders schept een band, ook kunstvakken werken verbindend. Wanneer leidinggevenden zelf ook af en toe voor de klas staan, houden zij voeling met het werk. Laten merken dat je leerlingen ziet, door hen bijvoorbeeld bij binnenkomst een hand te geven.

Het Ichthus College blijft communicatie een zwak en moeilijk punt vinden in het onderwijs. Docenten zitten alleen op een eiland; alleen in één lokaal met de leerlingen, dat is soms moeilijk open te breken.

Het Strabrecht College adviseert goed te onderzoeken of het wervingsbeleid van docenten veranderd kan worden. Bij hen is de ervaring dat wanneer meer geïnvesteerd wordt in de werving van personeel, dit veel uitvallers kan voorkomen. Ook meer en betere begeleiding van docenten kan uitval voorkomen. Beide kosten relatief weinig en leveren uiteindelijk veel op.

6.6
Samenvatting

Uit dit deel van het onderzoek kwam vooral naar voren dat werken in het onderwijs druk is, maar dat dit een kwestie is van plannen. Werkdruk wordt dus verschillend ervaren en heeft vooral te maken met beleving.

Op twee scholen is de ervaring dat leerlingen in de verschillende niveaus een andere aanpak en manier van lesgeven nodig hebben. Een vmbo-leerling is praktischer ingesteld en vraagt een andere benadering dan een havo- of vwo-leerling.

Over de contacten tussen teamleider en docenten, docenten en leerlingen, en docenten en ouders is men over het algemeen tevreden. Op de Stichtse Vrije school ligt meer de nadruk op de sociale binding, dan op de andere twee scholen; hier wordt ook betrokkenheid van de ouders verwacht.

Op alle drie de scholen krijgen nieuwe docenten een vergelijkbaar begeleidingstraject aangeboden, waarin de gelegenheid is deel te nemen aan intervisie. 

Lesbezoeken vinden op alle drie de scholen plaats, meestal in het kader van een beoordelingsprogramma. Eén van de scholen heeft een uitgebreide beoordelingscyclus. Op een andere school wordt collegiaal lesbezoek aanbevolen. Wanneer een docent niet functioneert, kan supervisie of coaching worden aangeboden. In een enkele situatie kan outplacement de beste oplossing zijn. Intervisie wordt op geen van de scholen schoolbreed aangeboden, maar is wel wenselijk, gezien het feit dat docenten veel alleen moeten werken en verwerken. 

Tips voor Het Streek zijn gegeven op het gebied van contact met leerlingen en het verkleinen van de afstand binnen de school. Ook is het advies gegeven om te investeren in wervingsbeleid en begeleiding van personeel; dit voorkomt uitval en werkt uiteindelijk kostenbesparend.

Hoofdstuk 7
Informatie van overige deskundigen.

In dit hoofdstuk vindt u de resultaten uit gesprekken met een drietal deskundigen. Wij hebben gesprekken gevoerd met de zorgcoördinator en de schoolopleider van Het Streek. De zorgcoördinator hebben wij gevraagd naar haar visie en ervaring met zorgleerlingen. Met de schoolopleider hebben wij een gesprek gevoerd over de manier waarop de begeleiding en scholing van docenten wordt vorm gegeven. Ook hebben wij een gesprek gevoerd met de heer Pals van de Christelijke Hogeschool Ede. Hij is docent supervisiekunde, coach en begeleidingsdeskundige en heeft vanuit zijn werk veel inzicht in de bruikbaarheid van diverse methoden welke gericht zijn op deskundigheidsbevordering in het onderwijs. Hij geeft aan veel bezig te zijn met leerprocessen van mensen.
Dit zijn alle drie open interviews geweest, waarbij een aantal vragen leidend waren. 

7.1
Gesprek met de zorgcoördinator

De zorgcoördinator heeft een coördinerende taak met betrekking tot de zorgleerlingen op Het Streek. Het gaat hierbij om lgf-leerlingen, de zogenaamde rugzakleerlingen.
Het aantal zorgleerlingen neemt toe. Dit jaar is een verdubbeling te zien van het aantal leerlingen met een zogenaamd rugzakje, in vergelijking met vorig jaar. Doordat in de regio geen speciaal onderwijs beschikbaar is voor het vwo, zitten in het vwo naar verhouding meer leerlingen met een rugzakje.

Begeleiding zorgleerlingen
Op Het Streek zijn tien zogenaamde rugzakbegeleiders werkzaam. Dit zijn docenten die zich middels cursussen hebben gespecialiseerd in de begeleiding van leerlingen met een handicap of beperking. De begeleiding van deze leerlingen is goed geregeld, dit in tegenstelling tot leerlingen die niet gediagnosticeerd zijn. Door de grote klassen kunnen docenten deze leerlingen moeilijk extra aandacht geven, terwijl zij dat juist wel nodig hebben. Er is echter verschil in docenten. In het vmbo geven docenten les, omdat ze het leuk vinden om docent te zijn. In de hogere niveaus willen de docenten vaak met hun vakgebied bezig zijn en kennis overbrengen. Zij zijn meer gericht op de inhoud, vooral docenten in de exacte hoek. De communicatie tussen docent en leerling verloopt daardoor anders. Het lesgeven op een ander niveau vraagt meer van docenten. Om die reden is er een apart team docenten voor het vmbo.
Scholing docenten
Om docenten extra vaardigheden te bieden in de omgang met zorgleerlingen kunnen zij een cursus signaleren en doorverwijzen volgen. Ook kunnen docenten gebruik maken van school video interactie begeleiding (SVIB). Hiervan is tot nu toe slechts één keer gebruik gemaakt.

Door de ambulant begeleiders van REC scholen wordt bij zorgleerlingen soms gebruik gemaakt van leerling-observatie. Hierbij wordt gelet op de interactie tussen docent en leerling. In een observatieverslag staan aanbevelingen voor de docent. Docenten voelen zich door de gegeven aanbeveling soms aangevallen. De docent vindt dat het gaat om observatie van de leerlingen en niet om observatie van de docent. De ervaring is dat docenten in die situaties soms minder goed om kunnen gaan met feedback.

7.2
Gesprek met de schoolopleider
De schoolopleider is verantwoordelijk voor de stages van alle stagiairs op Het Streek en coördineert de stages op de locatie Bovenbuurtweg. Wanneer een stagiair zich aanmeldt, koppelt zij die aan een stagebegeleider van de betreffende sectie. De stagebegeleider is een docent die hiervoor geschoold is. 

Begeleiding nieuwe docenten

Alle nieuwe docenten binnen de school worden begeleid. Hiervoor wordt aan het begin van het schooljaar een bijeenkomst georganiseerd, waarin zowel praktische als didactische zaken aan de orde komen. 
Intervisie

Na de informatiebijeenkomst in het begin van het jaar, volgen verspreid over het jaar, vier thematische intervisiebijeenkomsten, die ‘docenten in gesprek’ worden genoemd (DIG). Deze zijn ook toegankelijk voor zittende docenten. De ervaring is dat slechts een paar docenten hiervan gebruik maken. Zij denkt dat oudere docenten minder behoefte hebben aan intervisie.
Bij deze intervisiebijeenkomsten is nooit een teamleider aanwezig. Haar ervaring is dat veel intervisiebijeenkomsten gaan over ordeproblemen. Zij denkt dat coaching in dergelijke situaties beter kan zijn. In één op één gesprekken kan een docent zich veiliger voelen. Daarnaast worden docenten in intervisie door collega’s soms overvoerd met adviezen. Docenten komen in het tweedejaar ook nog naar de intervisie bijeenkomsten, maar haken daarna vaak af, omdat er gaandeweg andere taken bij komen.

Zij oppert dat intervisie wellicht is in te plannen op studiedagen.
Coaching
Wanneer wordt gesignaleerd dat een docent problemen heeft in de klas, wordt dit door de teamleider met de docent en de schoolopleider besproken en wordt een coachingstraject voorgesteld. De problemen kunnen ook blijken uit het feit dat een docent zijn zaken niet meer voor elkaar krijgt, bijvoorbeeld te laat nakijken of cijfers invoeren. Dit kan er op duiden dat een docent chaotisch is. Ook hiervoor kan een docent gecoacht worden.

De docentenopleider heeft geconstateerd dat eerste graads docenten soms in drie vmbo les moeten geven. Dat kan problemen geven, omdat deze docenten meer vakgericht dan leerling gericht zijn opgeleid en zij daardoor op een andere manier communiceren met leerlingen. Zij pleit voor preventieve begeleiding. Dit kan problemen of lesuitval voorkomen.
Lesbezoeken

Twee keer per jaar bezoeken de teamleiders een halve les van iedere docent. Hierin vinden observaties plaats met het oog op kwaliteitsverbetering. Deze lesbezoeken worden in het managementteam nabesproken, maar ook met de docenten.

Verder is het voor stagiairs mogelijk om ook mee te kijken in een andere les. Ook deze observaties worden door de stagiairs met de docenten nabesproken.

Functioneringsgesprekken
De docentenopleider wil graag meer aandacht voor de functioneringsgesprekken. Deze horen jaarlijks te worden gehouden, maar zij heeft de indruk dat dit niet altijd gebeurt.

Zij vindt dat docenten recht hebben op een functioneringsgesprek. In dat gesprek kan aandacht zijn voor wat goed gaat en wat minder goed gaat. Op die manier kan een goed beeld gevormd worden van een docent. De docent kan in het functioneringsgesprek ook feedback geven op het functioneren van de teamleider. Docenten willen gehoord worden en zich kunnen uitspreken. In de functioneringsgesprekken kan de pijn naar boven komen.
7.3
Gesprek met de intervisiedeskundige
Op het gebied van onderwijsontwikkeling is F. Korthagen prominent. De heer Pals vindt dat zijn modellen veel breder te gebruiken zijn en is vooral enthousiast over een model dat er als volgt uitziet: Er is een probleemsituatie en er is een ideale situatie. Er zijn echter belemmeringen, zowel uiterlijke als innerlijke, die voorkomen dat de ideale situatie wordt bereikt. Door het uitvergroten van iemand kernkwaliteiten, kunnen belemmeringen worden aangepast en is uiteindelijk het bereiken van de ideale situatie mogelijk.
Kernkwaliteiten zitten vaak verborgen en het is juist te kunst om aan de slag te gaan met die verborgen talenten. De heer Pals verwijst hiervoor naar de gelijkenis van de talenten: ‘Er is één persoon die niets met zijn talent heeft gedaan. Uit angst heeft hij het talent begraven’. De heer Pals ziet het als een uitdaging aan de slag te gaan met de verborgen talenten en deze niet in de aarde begraven. Hij spreekt over het naar boven halen van flow. Belemmeringen kunnen door iemands socialisatie zijn ontstaan, bijvoorbeeld door: kijken met een oordeel, cynisme of niet kunnen loslaten.

Reflectie
De heer Pals is er van overtuigd dat goed begeleide reflectie verandering mogelijk maakt en spreekt over het begrip flow. Flow geeft energie, in het onderwijs is te weinig aandacht voor flow. Ook is hij van mening dat in het onderwijs te weinig aandacht is voor reflectie, vooral bij de oudere docenten. ‘Het werkt zoveel prettiger wanneer ze reflectiever worden en zich afvragen: ‘wat voor effect heb ik op mijn leerlingen’, in plaats van alleen maar lesgeven. Het gaat er om dat je inspirerend voor een groep kunt staan’.

Ook ziet hij verschil in docenten met een eerste- of tweedegraads bevoegdheid. Docenten met een eerste graads bevoegdheid kunnen volgens hem goed les geven, maar het gaat niet alleen om het overdragen van kennis, maar ook om vorming en contact maken. Hij noemt communicatie op bestaansniveau, belangstelling tonen en kijken naar kwaliteiten. Er mag volgens hem ook meer gekeken worden naar iemands kwaliteiten en minder naar wat niet goed gaat. Leren kun je niet alleen, hij spreekt daarom over een lerend team en een lerende organisatie.
Deskundigheidsbevordering

De heer Pals ziet intervisie als een vorm van deskundigheidsbevordering. In een groep van gelijken kan een inbreng van één van de deelnemers worden behandeld. Er zijn verschillende modellen beschikbaar voor intervisie. De heer Pals verwijst naar de uitwerking van verschillende modellen van Jeroen Hendriksen. De inzet van een model is afhankelijk van de groep. De heer Pals pleit voor minimaal vijf zittingen onder begeleiding om eerst de structuur neer te zetten. Wanneer de zittingen niet goed begeleid worden, kan het teveel gaan lijken op lotgenotencontacten.

Helaas heeft hij in diverse begeleidingen ervaren dat intervisie in het onderwijs door het management ingezet kan worden om onderwijskundige veranderingen door te voeren. Het gaat in die bijeenkomsten dan niet om de inbreng en de nood van de docenten, maar de bijeenkomst wordt door het management gethematiseerd.
Coaching ziet de heer Pals ook als een middel tot deskundigheidsbevordering. Dat kan in een team of individueel. Een coach kan een ander laten reflecteren op een situatie, waardoor ontdekt wordt hoe iemand zijn kwaliteiten in kan zetten met minder belemmeringen.

Van supervisie geeft hij aan dat dit meer gericht is op de persoon. Hierin wordt bijvoorbeeld de vraag gesteld: ‘wat in jou maakt dat je tegen je belemmering op loopt?’
Werkdruk

Wij hebben de heer Pals gevraagd of de werkdruk in het onderwijs van invloed kan zijn op het leerproces van docenten. Hij is van mening dat door de werkdruk te weinig prioriteiten worden gegeven aan het leerproces van docenten. Maar het is volgens hem de kunst belangstelling te wekken en een positief beeld neer te zetten. Ook belangrijk is het docenten erkenning te geven voor het feit dat het druk is. Het wordt pas interessant wanneer er leuke ervaringen plaats vinden.

Het zien van docenten
Docenten kunnen meer gezien worden in hun kwaliteiten door het geven van positieve stimulerende feedback, waaronder het geven van kernfeedback: ‘Ik zie dat je ogen gaan schitteren, leg mij eens uit hoe…..’. Geef feedback waarvan iemand geniet.

Communicatie leerling en docent

Als een belangrijk aspect in deze communicatie noemt de heer Pals dat tieners baat hebben bij participerend leiderschap. Docenten moeten contact maken en vanuit dat contact iets overdragen. Als voorbeeld geeft hij aan het model ‘meester-gezel’ wat ervan uit gaat dat de student meeloopt met de 'meester' en zich gaande weg door afkijken, meelopen, overnemen de beroepshandelingen eigen maakt.
7.4
Samenvatting

Zorgleerlingen

In de hogere niveaus, vooral het vwo is het aantal rugzakleerlingen naar verhouding hoger. Dit komt omdat in de regio voor hen geen speciaal onderwijs aanwezig is.

Niveaus

Zowel, door de zorgcoördinator, de schoolopleider als de heer Pals, wordt genoemd dat docenten in het vmbo, havo en vwo van elkaar verschillen. In het vmbo gaat het de docenten vaker om het contact met de leerlingen. In de hogere niveaus staat kennisoverdracht meer op de voorgrond, docenten zijn daar meer gericht op de inhoud en hun eigen vakgebied. De heer Pals zegt hierover dat het niet alleen gaat om lesgeven, maar ook om contact maken en vanuit dat contact overdragen.

Geopperd is om docenten, die in een ander niveau les moeten geven dan waar zij voor zijn opgeleid, preventief te begeleiden. Het vermoeden bestaat dat dit verschil in niveaus ook doorspeelt in de manier van straffen en dat docenten in het vmbo leerlingen sneller de klas uit sturen.

Scholing en werkdruk

School biedt video interactie training aan. Hiervan is slechts één keer gebruik gemaakt. Ook maken slechts weinig docenten gebruik van de mogelijkheid om intervisiebijeenkomsten bij te wonen. Door de werkdruk wordt te weinig prioriteit gegeven aan het leerproces van docenten. Het is de kunst belangstelling te wekken en een positief beeld neer te zetten. Ook belangrijk is het docenten erkenning te geven voor het feit dat het druk is.

Door ambulant begeleiders vinden regelmatig leerling-observaties plaats. Hierin wordt gelet op de interactie tussen docent en leerlingen. Docenten denken dat zij geobserveerd worden en kunnen zich aangevallen voelen door de feedback. Dit kan iemand belemmeren. In het model van Korthagen wordt gesproken over: probleemsituatie, ideale situatie, kernkwaliteiten en belemmeringen. Belemmeringen kunnen voorkomen dat ideale situatie wordt bereikt. Door het uitvergroten van je kernkwaliteiten bij belemmeringen kan de ideale situatie bereikt worden.
Goed begeleide reflectie maakt verandering mogelijk en kan ervoor zorgen dat iemand leert omgaan met belemmeringen. Docenten zouden zich vaker af kunnen vragen wat zij voor effect hebben op hun leerlingen in plaats van alleen maar lesgeven. Het gaat ook om contact.
Voor intervisie wordt geadviseerd de eerste vijf bijeenkomsten onder begeleiding te laten plaatsvinden. Het kan anders te veel gaan lijken op lotgenotencontacten. Daarnaast wordt het advies gegeven dat het gaat om de inbreng van de docenten en niet om themabijeenkomsten waarin onderwijskundige veranderingen worden besproken.
Functioneringsgesprekken

Docenten willen gehoord worden. In de functioneringsgesprekken is daartoe de mogelijkheid: aandacht schenken aan wat goed en wat minder goed gaat en daarnaast ook de mogelijkheid geven feedback te geven op het functioneren van de teamleider.

Hoofdstuk 8
Conclusies en aanbevelingen

In dit hoofdstuk keren wij terug naar de hoofdvraag: ‘Op welke wijze kan de communicatie tussen docenten en management, en docenten en leerlingen verbeterd worden?’
Om tot een antwoord op deze vraag te komen, beantwoorden wij eerst de deelvragen. Vervolgens hebben wij de verschillende thema’s uit de interviews en het literatuuronderzoek gebundeld.

8.1
Samenvatting
Aanbevelingen in het voorgaande onderzoek ‘Samen leren en samen leven’.

In dit onderzoek zijn een zestal aanbevelingen gedaan:

· betrokkenheid, vertrouwen en werkdruk

· scholing

· beloning docenten

· straffen en belonen leerlingen

· communicatie

· aanwezigheid facilitaire middelen en werkdruk.

In overleg met de heer Nep en onze afstudeerbegeleider is afgesproken ons onderzoek te richten op de eerste vijf punten.

Wat zegt de literatuur over verbetering van de kwaliteit van de communicatie?

Geestelijk welzijn heeft vooral te maken met hoe je je zelf voelt en wat jij belangrijk vindt. Welzijn wordt door mensen verschillend ervaren en wordt mede bepaald door de sociale omgeving, dus in relaties. De kwaliteit van relaties wordt voor een groot deel bepaald door de manier waarop gecommuniceerd wordt. Vooral communicatie op betrekkingsniveau kan ons welzijn beïnvloeden; hoe iets gezegd wordt is meer van invloed dan wat gezegd wordt.

Werkdruk is eveneens van invloed op het ervaren van welzijn, maar werkdruk wordt ook verschillend ervaren. Door de werkdruk kan te weinig prioriteit gegeven worden aan het leerproces van docenten. Men is eerder geneigd te zoeken naar een directe en snelle oplossing, dan te onderzoeken wat de onderliggende problematiek is.

Professionele ontwikkeling kan niet los gezien worden van persoonlijke ontwikkeling.

Doceren gaat niet alleen om kennisoverdracht, het gaat om vorming en contact; in dat contact kan kennis worden overgedragen. Docenten verschillen van elkaar, in de hogere niveaus zijn docenten meer gericht op kennisoverdracht en op hun vakgebied. Vmbo-docenten zijn meer gericht op het contact met de leerling. Het is belangrijk om te zien waar ieders kwaliteiten liggen. Mensen beschikken over een aantal kernkwaliteiten. Wanneer deze kernkwaliteiten met competenties geïntegreerd worden, schept dit veel meer mogelijkheden. Te vaak wordt gekeken naar wat mensen niet kunnen. In de psychologie wordt steeds vaker gezocht naar de mogelijkheden waarover mensen wél beschikken. Door de nadruk te leggen op die mogelijkheden, is groei en ontwikkeling mogelijk en is iemand in staat in flow te komen. In flow kunnen kernkwaliteiten zichtbaar worden, zowel professioneel als persoonlijk.

Deskundigheidsbevordering is een schoolbreed proces, het gaat niet alleen om het zien van de mogelijkheden van de leerlingen en van de docenten; even belangrijk is ook het kijken naar de mogelijkheden van de teamleiders, het onderwijs ondersteunend personeel, enzovoort. Men beïnvloedt elkaar en kan van elkaar leren. Niet iedereen leert op dezelfde manier. Een centrale factor in een leerproces is motivatie, zonder motivatie zal verandering niet of moeizaam verlopen. Het vooruitzicht te moeten veranderen kan als bedreigend worden ervaren. Motivatie ontstaat niet door anderen proberen te overtuigen. Het is de kunst belangstelling te wekken en iemand positief te benaderen. Het gaat er dus niet om disfunctioneren te benadrukken, maar iemand te helpen ontdekken wat zijn mogelijkheden zijn. Door middel van reflectie kan teruggekeken worden op een gebeurtenis en kan geleerd worden van de eerdere ervaring. Soms hebben mensen hierbij hulp nodig. Deze hulp kan op verschillende manier geboden worden en is afhankelijk van de vraag er achter:

· Coaching is een individueel leerproces, waarbij een coach iemand bewust kan laten worden van zijn handelen en de gevolgen van dat handelen door te reflecteren op een situatie.

· In intervisie kunnen collega’s van elkaar leren; hierin kan gezamenlijk gereflecteerd worden op een knelpunt uit de eigen werkervaring.

· Persoonlijke leervragen kunnen beter in supervisie begeleid worden, waarin het gaat om de integratie van denken, voelen en handelen.

Gedrag van leerlingen kan beïnvloed worden door te straffen of te belonen. De manier waarop gereageerd wordt op het gedrag, zou als doel moeten hebben het bijsturen van het gedrag. Over het effect van straffen en belonen is veel onderzoek gedaan, over de resultaten zijn de meningen verdeeld. Belonen is vaker effectief dan straffen. Straf gekoppeld aan een gesprek is effectiever gebleken. Op die manier leert een leerling niet alleen zich in het vervolg te gedragen, maar leert hij ook de reden waarom zijn gedrag gewenst of ongewenst is. 

Wat zeggen de docenten over de communicatie?

Docenten zijn overwegend positief over de contacten met hun teamleider. Belangenbehartiging wordt gezien als de belangrijkste taak van de teamleder. Persoonlijke aandacht en waardering van de teamleider wordt regelmatig gemist. Werkdruk wordt niet door alle docenten ervaren. Steun ontvangt men vaker binnen de eigen sectie dan uit het team. Het managementteam zelf staat verder van hen af. Meer betrokkenheid van de docenten bij beslissingen van het management wordt op prijs gesteld. Het team spreekt soms niet als één team met één mond.

Ongeveer de helft van de docenten geeft aan dat functioneringsgesprekken niet elk jaar worden gehouden. Desondanks is bijna de helft van de docenten tevreden over de frequentie en de inhoud. Een paar docenten vragen meer aandacht voor het contact met de leerlingen en persoonlijke omstandigheden. Alle docenten geven aan zich voldoende veilig te voelen om met hun teamleider te praten en een meerderheid van de docenten geeft aan gesteund te worden door collega’s door een goede samenwerking, en dan vooral binnen de eigen sectie.

Over het onderwerp scholing zijn de meningen erg verdeeld. Docenten zien de meerwaarde van intervisie en opperen om dit in te voeren op studiedagen of teamvergaderingen.

De vraag aan de docenten of ze zichzelf en de leerlingen gezien en er gekend weten, wordt door een aantal bevestigend beantwoord. Een aantal zegt zelfs dat leerlingen meer worden gezien en gekend dan de docenten. Docenten ervaren dat leerlingen in de diverse niveaus verschillend zijn en een andere aanpak en manier van lesgeven nodig hebben. Docenten wensen regelmatig meer tijd voor hun leerlingen.

Docenten gaan niet consequent om met het geven van straf en de schoolregels. Een meerderheid van de docenten is van mening dat belonen beter werkt dan straffen.

Docenten ervaren en waarderen de informatiestroom en de toegang tot informatie over zorgleerlingen verschillend. Ook de manier waarop zij worden begeleid wordt wisselend ervaren. De contacten met ouders worden eveneens wisselend ervaren. Toch is de meerderheid van de docenten positief over de ervaringen die zij met ouders hebben.

Wat zeggen de ouders over de communicatie?

Ongeveer de helft van de ouders geeft aan dat het contact met de mentor en de docenten goed is, de andere helft heeft wisselende ervaringen. Het mentoraat mag transparanter worden ingevuld en worden bekend gemaakt aan ouders.

Van de tien ouders hebben zeven ouders momenteel een zorgleerling op school. Bijna de helft van deze zorgleerlingen heeft dyslexie. Deze ouders zijn tevreden over de begeleiding, enkele ouders van andere zorgleerlingen niet.

Ongeveer de helft van de ouders geeft aan: 

· zich gehoord te voelen;

· tevreden te zijn over de betrokkenheid;

· te denken dat zijn kind gezien en gekend wordt;

· dat docenten aansluiten bij de belevingswereld van hun kind.

De andere helft  geeft aan wisselend te oordelen, afhankelijk van de docent. Een aantal ouders noemt als eerste dat het belangrijk is om consequent te zijn in het straffen en belonen. De meningen over een passende straf zijn divers. Ouders zijn voorstander van belonen en dan vooral eenvoudige manieren, zoals verbale complimenten. 

Hoe zijn de ervaringen bij andere scholengemeenschappen?

Werken in het onderwijs is druk, maar het is een kwestie van plannen. Werkdruk wordt verschillend ervaren en heeft vooral te maken met beleving. Communicatie tussen docenten en leerlingen wordt op de verschillende niveaus anders ervaren. Een vmbo-leerling is praktischer ingesteld en vraagt een andere benadering dan een havo- of vwo-leerling. Over de communicatie tussen docenten en teamleider en docenten en leerlingen is men tevreden. In het kader van beoordelingen vinden regelmatig lesbezoeken plaats. Ook wordt collegiaal lesbezoek gestimuleerd. Supervisie of coaching wordt vrijwel alleen aangeboden bij disfunctioneren. Intervisie wordt vooral aangeboden aan beginnende docenten. Wel heeft een deel van de docenten hieraan behoefte.

Eén van de adviezen van een andere school is de afstand tussen managementteam, docenten en leerlingen te verkleinen door te zoeken naar verbindende factoren. Ook is het advies gegeven om te investeren in wervingsbeleid en begeleiding van personeel. Dit voorkomt uitval en werkt uiteindelijk kostenbesparend.

Wat zeggen overige deskundigen?

Docenten willen gehoord worden. In de functioneringsgesprekken is daartoe de mogelijkheid: aandacht schenken aan wat goed en wat minder goed gaat en daarnaast ook de mogelijkheid geven feedback te uiten op het functioneren van de teamleider.
Docenten in het vmbo, havo en vwo verschillen van elkaar. In het vmbo gaat het de docenten vaker om het contact met de leerlingen. In de hogere niveaus staat kennisoverdracht meer op de voorgrond, docenten zijn daar meer gericht op de inhoud en hun eigen vakgebied. Het gaat niet alleen om lesgeven, maar ook om contact maken en vanuit dat contact overdragen. Het vermoeden bestaat dat dit verschil in niveaus ook doorspeelt in de manier van straffen en dat docenten in het vmbo leerlingen sneller de klas uit sturen. Het Streek biedt video interactie training aan, hiervan is slechts één keer gebruik gemaakt. Ook maken slechts weinig docenten gebruik van de mogelijkheid om intervisiebijeenkomsten bij te wonen. Door de werkdruk wordt te weinig prioriteit gegeven aan het leerproces van docenten. Het is de kunst belangstelling te wekken en een positief beeld neer te zetten. Daarnaast is het belangrijk docenten erkenning te geven voor het feit dat het druk is. Door ambulant begeleiders vinden regelmatig leerling-observaties plaats; hierin wordt gelet op de interactie tussen docent en leerlingen. Docenten denken dat zij geobserveerd worden en kunnen zich aangevallen voelen door de feedback, dit kan belemmeringen oproepen.

Goed begeleide reflectie maakt verandering mogelijk en kan ervoor zorgen dat iemand leert omgaan met belemmeringen. Het leerproces van docenten kan ondersteund worden door begeleide intervisie, waarin het gaat om de inbreng van de docenten en niet om themabijeenkomsten waarin onderwijskundige veranderingen worden besproken.
8.2
Conclusies

We kunnen concluderen dat op Het Streek heel veel goed gaat. De meerderheid van de door ons geïnterviewde ouders en docenten zijn voor een groot deel tevreden. Maar zoals wij in de inleiding al schreven ‘er zijn altijd zaken die beter kunnen’.

Gezien en gekend worden

Docenten voelen zich regelmatig niet gezien en gekend. Mensen ontwikkelen zich het beste wanneer er persoonlijke aandacht is voor hun kwaliteiten. Het gaat dan vooral om hun kernkwaliteiten zoals: moed, vertrouwen, optimisme, hoop, eerlijkheid enzovoort. Het niet zien van iemand werkt demotiverend. Motiveren is niet iemand overtuigen, maar iemand zien. Daar, waar geen oog is voor de kwaliteiten van docenten, is het voor docenten ook moeilijk om de kwaliteiten van anderen, de leerlingen, te zien. We hebben in de literatuur kunnen lezen dat wanneer een leerproces schoolbreed wordt ingezet, dit het proces op alle niveaus binnen de school bevordert. 
Docenten en teamleiders 

Belangenbehartiging zien docenten als de belangrijkste taak van hun teamleider. Zij ervaren dat het managementteam op afstand staat en geven aan meer betrokken te willen zijn bij beslissingen. De verschillende teamleiders communiceren verschillende boodschappen  naar de docenten.

Ook missen docenten regelmatig persoonlijke aandacht en waardering van hun teamleider. In de functioneringsgesprekken is, naast het bespreken van schooltaken, behoefte aan persoonlijke aandacht en ruimte voor wederzijdse feedback.

Steun ervaren docenten eerder binnen de eigen sectie, dan vanuit het team.  De behoefte aan steun die docenten nodig hebben, is niet bij alle teamleiders bekend en lijkt onderschat. Het is belangrijk dat teamleiders goed geïnformeerd zijn over wat er bij de docenten leeft. Daarnaast is steun van de teamleider nodig om als voedingsbodem te dienen voor docenten. Zij kunnen dan weer als voedingsbodem dienen voor de leerlingen. Zo kan er schoolbreed gecommuniceerd worden en naar structurele oplossingen gezocht worden voor mogelijke problemen.

Werkdruk

Uit de literatuur en uit de diverse interviews is gebleken dat het vooral gaat om het beleven van werkdruk. De invulling van de taakuren wordt door docenten veelal als onoverzichtelijk gezien en de verwachtingen daaromtrent zijn regelmatig niet duidelijk. Daardoor veroorzaken ze soms onnodige werkdruk.

Door de werkdruk kan te weinig aandacht zijn voor het leerproces in zijn geheel. Men is eerder geneigd te zoeken naar een directe en snelle oplossing, dan te onderzoeken wat de onderliggende problematiek is.

Verschil in lesniveaus

Vanuit zowel de literatuur als de interviews is gebleken dat leerlingen in de verschillende niveaus anders te typeren zijn. Leerlingen uit het vmbo hebben een andere aanpak en manier van lesgeven nodig dan leerlingen uit het havo en vwo. Vmbo-leerlingen zijn meer praktisch ingesteld. Niet alleen de leerlingen in de diverse niveaus verschillen van elkaar, ook de docenten verschillen van elkaar. In de hogere niveaus staat kennisoverdracht meer op de voorgrond en zijn docenten meer gericht op de inhoud en op hun eigen vakgebied. Vmbo-docenten zijn meer gericht op het contact met de leerling. Deze verschillen worden niet altijd gezien, er wordt daardoor ook niet altijd rekening gehouden met de individuele behoeftes van docenten. Dit heeft tot gevolg dat niet iedereen tot zijn recht komt.

Deskundigheidsbevordering

De behoeftes van de docenten op het gebied van scholing zijn verschillend. Er zijn docenten die behoefte hebben aan vakspecifieke scholing, maar er zijn ook docenten die scholing zoeken op het gebied van samenwerking, zorgleerlingen en het leren van en met elkaar. 

Unaniem hebben docenten aangegeven moeite met scholing te hebben wanneer dit in hun eigen tijd moet plaatsvinden.

Motivatie is de centrale factor in een leerproces. Uit het feit dat slechts incidenteel gebruik wordt gemaakt van video interactie training en de reacties op gegeven feedback na leerling observaties, concluderen wij dat docenten moeite hebben op deze wijze deel te nemen aan het leerproces. Motiveren is belangstelling wekken en positief benaderen. Er wordt nog te veel gekeken naar wat ontbreekt, terwijl het laten zien wat wél mogelijk is, een proces van verandering in gang kan zetten. In dit proces is ruimte voor professionele en persoonlijke ontwikkeling, waarin aandacht is voor persoonlijke kwaliteiten (kernkwaliteiten) en competenties. Doceren is niet alleen kennis overdragen, maar ook vorming en contact maken. Wanneer er contact is, kan kennis worden overgedragen en is er sprake van een proces van wederzijdse beïnvloeding, waarin docenten en leerlingen van elkaar leren. 
Deskundigheidsbevordering kan op verschillende manieren. Intervisie is een gezamenlijk leerproces waaraan nu voornamelijk door beginnende docenten wordt deelgenomen. De literatuur ziet dit als één van de belangrijkste manieren voor ervaren docenten om met elkaar te reflecteren op gebeurtenissen uit de eigen beroepspraktijk en te komen tot oplossingen voor of verwerking van problemen. Ook veel docenten zien hiervan de meerwaarde, echter alleen wanneer door school de middelen en faciliteiten worden geboden.

Straf en beloning

Er kan op verschillende manier op gedrag worden gereageerd. De manier waarop, zou als doel moeten hebben het bijsturen van het gedrag. Uit het vorige onderzoek is in de gesprekken met leerlingen naar voren gekomen, dat zij van mening zijn dat docenten niet altijd consequent omgaan met het geven van straf. Dit wordt in dit onderzoek door docenten zelf bevestigd Ook geven docenten aan dat zij inconsequent omgaan met de schoolregels, dit heeft volgens hen vooral te maken met hun stemming. 

Over het effect van straffen en belonen is veel onderzoek gedaan, over de resultaten zijn de meningen verdeeld. Uit onderzoek bleek dat straf gekoppeld aan een gesprek achteraf effectiever is dan zonder een gesprek. Op die manier leert een leerling niet alleen zich in het vervolg te gedragen, maar hij leert waarom zijn gedrag gewenst of ongewenst is. Het systeem van de gele kaarten op Het Streek, dat wordt gebruikt bij het verwijderen van een leerling uit de klas, geeft ruimte voor die dialoog tussen de docent en de leerling. Eveneens is uit onderzoek naar voren gekomen dat belonen vaker effectief is dan straffen, mits op de juiste manier en de juiste tijd. Dit wordt zowel door docenten als ouders onderschreven, waarbij voornamelijk het geven van een compliment als beloning wordt gezien.

Zorgleerlingen

Wij hebben zowel bij ouders, docenten en deskundigen geïnformeerd naar hun ervaringen met en de communicatie over zorgleerlingen. Niet alleen bij informatieoverdracht over zorgleerlingen is communicatie een belangrijke factor. Ook bij veel beperkingen is een duidelijke en goede manier van communiceren naar de leerlingen essentieel. Wanneer de informatie die een docent over een zorgleerling ontvangt niet compleet is, kan dit zowel bij de leerling, de docent en ook bij de ouders frustratie en spanningen opleveren. 

Er zijn docenten die hebben aangegeven de zorgen mee naar huis nemen. Docenten missen regelmatig de middelen en de tijd om voldoende aandacht aan zorgleerlingen en de daarbij behorende administratie te besteden. De manier waarop de docenten begeleid worden, wordt wisselend ervaren. Over het algemeen ervaren zij dat zij voldoende informatie krijgen over de zorgleerlingen. Soms is de toegang tot informatie onduidelijk of beperkt.

De ouders met dyslectische kinderen zijn tevreden, andere beperkingen leveren wisselende ervaringen op. Als er nog geen diagnose is, ervaren ouders en docenten meer problemen en een moeizamer onderling contact.

Contacten docenten/mentor en ouders

Een meerderheid van de docenten is positief over de ervaringen die zij met ouders hebben.

De helft van de ouders heeft aangegeven dat zij goede contacten hebben met docenten en de mentor. De contacten vinden plaats tijdens informatieavonden of tienminutengesprekken, en via  de mail of telefoon. Vraagtekens worden gezet bij de invulling van het mentoraat, dit lijkt niet eenduidig en transparant te worden uitgevoerd, dit kan verwarring bij ouders veroorzaken

Betrokkenheid ouders

Ouders voelen zich voldoende betrokken bij de school, zij vinden dat er voldoende momenten zijn waarop contact is met school. Ouderbetrokkenheid ligt voor een deel ook bij de ouders zelf. Wij hebben een beperkte groep ouders geïnterviewd en hebben de indruk dat dit juist ouders zijn die betrokkenheid en interesse in de school tonen. Dit waren allemaal ouders die op een informatieavond op school aanwezig waren en zich bereid toonden voor een interview. Ook lijkt het feit dat de kinderen van deze ouders merendeels zorgleerlingen zijn, erop te wijzen dat juist die ouders meer betrokken zijn. Opvallend was dat op deze avond geen ouders van vmbo-leerlingen aanwezig waren. Ook via andere kanalen bleken deze ouders niet te bereiken te zijn. Hierdoor zijn deze ouders dus niet betrokken bij dit onderzoek. Ouderbetrokkenheid kan op scholen verschillend vorm worden gegeven. Op de vrije school wordt ouderbetrokkenheid verwacht en is die over alle niveaus verspreid aanwezig. 

8.3
Aanbevelingen

Visie:

‘Het Streek is een school waar leerlingen en medewerkers gezien en gekend worden, om van daaruit tot goede prestaties te komen. Het meest fundamentele kenmerk van de christelijke traditie is dat wij mens worden in de ontmoeting met de ander, in de ontmoeting met God.’

Doelstelling

Na het beantwoorden van de deelvragen en het stellen van de conclusies komen wij terug bij de doelstelling. De doelstelling van dit onderzoek is een bijdrage te leveren aan het vergroten van het welzijn van de docenten en daarmee uiteindelijk aan dat van de leerlingen op Het Streek. 

Op basis van de resultaten en conclusies van dit onderzoek komen wij tot de volgende aanbevelingen ten aanzien van communicatie binnen Het Streek.

Teamleider

· Wij adviseren te onderzoeken wat de mogelijkheden zijn om taken van teamleiders over te dragen naar andere medewerkers en/of een extra teamleider aan te stellen. Dit kan op twee manieren voordeel opleveren:

· Teamleiders hebben dan meer tijd beschikbaar  voor het begeleiden van de docenten in hun team. Docenten zien namelijk als mogelijke beloning vooral meer waardering en aandacht van de teamleider. Zij worden graag aangesproken op hun kwaliteiten, maar zij zien ook dat teamleiders daar te weinig tijd voor hebben. Wij zijn van mening dat de werkdruk van de teamleider, geen reden mag zijn om voorbij te gaan aan de behoeften van docenten.

· Er ontstaat ruimte waarin teamleiders een paar lesuren per week voor de klas staan. Op die manier wordt contact met de werkvloer gehouden en kunnen zij beter inspelen op de behoeften van docenten.
· Wij adviseren er op toe te zien dat functioneringsgesprekken jaarlijks worden gehouden. Dit biedt docenten de mogelijkheid om persoonlijke informatie en eventuele situaties die spelen in de klas te bespreken. Ook mag tijdens dit gesprek door de docent feedback worden gegeven op het functioneren van de teamleider.

· Het is van belang om als één managementteam eenduidig dezelfde informatie naar de docenten toe te  verspreiden. Positief communiceren en complimenteren is een belangrijke factor om docenten te motiveren. 

Deskundigheidsbevordering 

De volgende aanbeveling is gericht op deskundigheidsbevordering en begeleiding. Docenten hebben aangeven regelmatig tegen moeilijke situaties aan te lopen en werkdruk te ervaren, daarom adviseren wij  begeleide intervisie in te voeren. Het moet in deze zittingen gaan om de inbreng van de docenten en probleemsituaties waar zij tegen aan lopen. Docenten werken solistisch en kunnen in intervisie samen met collega’s werken aan hun professionele ontwikkeling. Op die manier is men elkaar tot steun.

Prominenten op het gebied van onderwijsontwikkeling en scholing van docenten zijn onder andere F.A.J. Korthagen en B. Lagerwerf. Beiden hebben veel boeken geschreven over deskundigheidsbevordering in het onderwijs. Een praktisch bruikbaar zelfstudieboek, dat eveneens in groepsverband gebruik kan worden, is ‘Werken vanuit je Kern’. Wij raden begeleide intervisie aan, zeker voor de eerste vijf intervisie zittingen, om de structuur neer te zetten en te voorkomen dat de bijeenkomsten hun doel voorbij gaan.

Het Streek zal de mogelijkheden moeten scheppen om docenten hieraan deel te laten nemen. Intervisie kan eventueel plaatsvinden tijdens teamvergaderingen, sectiebijeenkomsten of scholingsuren. Een mogelijke optie is om een bijeenkomst te organiseren met Tiemen Zijlstra als spreker. Hij leert mensen hoe ze ‘positief lerend werken’ concreet vorm kunnen geven. Hij heeft zich gespecialiseerd in het competentieleren en verbindt dat aan verdiept leren via kernreflectie. 

Zorgleerlingen

Wij adviseren het managementteam docenten bekend te maken met de mogelijkheden van het digitale leerlingvolgsysteem. Regelmatig is voor docenten niet duidelijk waar zij informatie over zorgleerlingen kunnen inzien en welke informatie voor hen beschikbaar is.

Tevens adviseren wij om de ouders duidelijk te informeren over wie het aanspreekpunt is voor hun kind. Regelmatig hebben ouders aangegeven geen reactie te krijgen of verwezen te worden. Maak ouders duidelijk wat zij mogen verwachten van mentoren.

Straffen en belonen van leerlingen

· Wij adviseren om het ‘gele kaarten systeem’ bij verwijdering uit de les te blijven hanteren, maar op een consequente, transparante manier. Daarbij mag zeker de dialoog tussen docent en leerling over het gedrag niet worden overgeslagen.

· De schoolregels duidelijk communiceren naar docenten en leerlingen en consequent naleven. Dit kan door de regels per lokaal of op een centrale plaats in de school op te hangen en het onderwerp regelmatig op de agenda te plaatsen van het teamoverleg.

· Docenten informeren over consequent belonen en straffen en de gevolgen daarvan en/of begeleiden  in bijvoorbeeld een themabijeenkomst. Gesprekken hierover kunnen gevoerd worden tijdens vaste vergadermomenten, intervisie, functioneringsgesprekken of de scholingsuren.

Schoolbreed proces

Tot slot willen wij onder de aandacht brengen dat onderwijs een gezamenlijk leerproces is van de hele school en zich niet alleen afspeelt tussen docenten en leerlingen. Het op een prettige positieve manier communiceren is een schoolbreed proces, waarin aandacht is voor iedereen in de organisatie: managementteam, docenten, leerlingen en onderwijsondersteunend personeel. Door het zien van ieders kwaliteiten en het geven van stimulerende feedback gaan mensen groeien en zich ontwikkelen. Wanneer er positieve aandacht is voor elkaar, gaan niet alleen individuen zich ontwikkelen, maar ontwikkelt de hele school zich. Wij adviseren daarom ook vooral vast te blijven houden aan zaken die goed gaan, daarin zit de kracht.
Literatuurlijst

Boeken

Fonderie-Tierie L. (2005). Begeleiden van docenten. Leren reflecteren, naar systematiek in het leren van je werk als docent. Door: Korthagen, F.A.J. Amsterdam: Boom-Nelissen.
Fredrickson, B. L. (2002). Positive emotions: Handbook of positive psychology (pp.120-134). Oxford: Oxford University Press.
Fullan, M. (2001). Leading in a culture of change. San Francisco: John Wiley.

Groen, M. (2006). Reflecteren: de basis. Houten: Wolters-Noordhoff Groningen.

Groot, A. de (1996). Supervisie en werkbegeleiding in het onderwijs.

Wolters-Noordhoff, Groningen.

Hendriksen, J. (2009). Handboek intervisie.
Gorinchem: Ekklesia.

Hendriksen, J. (2005). Intervisie bij werkproblemen.

Baarn, Nelissen.

Immordino-Yang, M.H. en Damasio, A. (2007). We feel, therefore we learn: The relevance of affective and social neuroscience to education. Mind, brain and education, 1, 3-10.

Korthagen, F. en Lagerwerf, B. (2009). Leren van binnenuit: onderwijsontwikkeling in een nieuwe tijd. Barneveld: Nelissen.

Korthagen, F. en Lagerwerf, B. (2006, p. 147-148). Een leraar van klasse. Een goede docent worden en blijven. Soest, Nelissen.

Kralingen, R. van (2008). Timemanagement voor docenten. Houten, Bohn Stafleu van Loghum.

Lieshout, T. van (2009). Pedagogische adviezen voor speciale kinderen. Houten, Bohn Stafleu van Loghum.

Miller W.R. en Rollnick S. (2006). Motiverende gespreksvoering. Gorinchem: Ekklesia
Nevid, J.S., Rathus, S en Greene, B. (2008). Psychiatrie een inleiding. Amsterdam, Pearson Education. 

Remmerswaal, J. (2008). Handboek groepsdynamica; een inleiding op theorie en praktijk. Amsterdam: Boom Nelissen.

Rigter, J. (2003, p. 105-114). Het palet van de psychologie; Stromingen en hun toepassingen in de hulpverlening. Bussem, Coutinho.

Senge, P. (2010). De vijfde discipline, de kunst en praktijk van de lerende organisatie. Scriptum, Schiedam.

Vries-Geervliet, L. de (2005). Voorbereiden op supervisie. Baarn: Nelisssen
Internet

Arbo-VO, het arboservicecentrum voor voortgezet onderwijs: Onderzoek naar de tijdsbesteding van leraren in het voortgezet onderwijs (2008, december).

Gelezen op 2 april 2011 op http://www.arbo-vo.nl/archief/tijdsbesteding-leraren-voortgezet-onderwijs.

CNVO, vakvereniging voor het onderwijs: onderzoek naar regeldruk (2010, oktober). Gelezen op 2 april 2011 op http://www.cnvo.nl/nc/actueel/nieuws/onderwijs-nieuws/nieuws-details/article/onderwijspersoneel-ervaart-voortdurend-tekort-aan-tijd.html.

Czikszentmihalyi, M. Samenvatting: Flow de psychologie van de optimale ervaring, 2002.

Gelezen op 20 april 2011 op http:www.flowresulting.nl/Samenvatting_Flow.pdf.

Evelein, F. Tijdschrift voor kunst en cultuur in het onderwijs: kunst beweegt onderwijs. Kunstzone, 2010(06).

Bekeken op 20 april 2011 op http://kunstzone.nl/magazines/kunstzone-2010/juni/kunst-beweegt-onderwijs-basis-voor-nieuwe-visie-op-onderwijs

Hamstra, D.G. en Van den Ende, J. (2006, maart).  Onderwijspedagogische- en

ontwikkelingspsychologische theorieën. CPS, onderwijsontwikkeling en advies.

Gelezen op 25 april 2011 op de website van CPS Onderwijsontwikkeling: www.cps.nl.
Hendriksen, J. (2011)

Gelezen op 1 april 2011 op http://www.jeroenhendriksen.nl/intervisie-taakgericht-werken.html

Het Streek, Christelijke scholengemeenschap voor voortgezet onderwijs: identiteit en onderwijsvisie.

Gelezen op 22 april op http://algemeen.hetstreek.nl/identiteit/onderwijsvisie.

Instituut voor positieve psychologie (2011).

Gelezen op 18 april 2011 op www.ivpp.nl.

Korthagen, F. en Evelein, F. (2009). Tijdschrift voor lerarenopleiders: Precense in het onderwijs, 2009(01). 

Gelezen op 13 april 2011, op

http://www.kernreflectie.nl/Media/pdf/Presence%20in%20onderwijs.pdf.

Kessel, L. van(2008). Tijdschrift voor coaching: coaching en supervisie. Werelden van verschil, 2008(06).

Gelezen op 15 april op http://www.tvc.nl/syv_files/file/downloads/20082%20supervisie.pdf.

F. Korthagen en Vasalos, A. (2001): Maatwerk bij coaching.

Gelezen op 5 april 2011 op

http://www.kernreflectie.nl/Media/pdf/Maatwerk%20bij%20Coaching%20Handboek%20Eff%20Opl.pdf.

Nederlandse Vereniging voor Maatschappelijk Werkers (NVMV): Beroepscode voor de maatschappelijk werker 2010.

OBD Noordwest OBD. Klassenmanagement, essentieel in het onderwijs.

Gelezen op: 1 februari 2011, op

http://www.obdnoordwest.nl/voortgezet-onderwijs/adviestrajecten/klassenmanagement-essentieel-in-het-voortgezet-onderwijs.

Rijksoverheid, ministerie van onderwijs en wetenschappen:

Geraadpleegd op 29/03/2011 op http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/voortgezet-onderwijs. 
Rijksoverheid, ministerie van onderwijs en wetenschappen:

Geraadpleegd op29/03/2011 op http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/maatschappelijke-stage
Stevens, L. (2011).

Gelezen op 25 april 2011 op http://www.nivoz.nl/nivoz/?page_id=57.

Trouw (29/05/2009). Straf moet echt vervelend zijn.

Gelezen op 3 mei 2011 op

http://www.trouw.nl/tr/nl/4324/Nieuws/article/detail/1142498/2009/05/29/Straf-moet-echt-vervelend-zijn.dhtml.

VO-raad, sectororganisatie voor het voortgezet onderwijs: akkoord cao voortgezet onderwijs (2011, april). 

Gelezen op 2 mei 2011 op http://www.vo-raad.nl/actueel/nieuws/overeenstemming-over-cao-voortgezet-onderwijs.

Overige

Baarda, M. en Hazel, M. van den. (2010). Samen leren & Samen leven: Onderzoek naar het welzijn van docenten en leerlingen op de Christelijke scholengemeenschap Het Streek.

Verklaring afkortingen en begrippen

Adhd

Attention Deficit Hyperactivity Disorder. Een ontwikkelingsstoornis waarbij kinderen aandachts- en concentratieproblemen hebben.

Bapo

Bevordering arbeidsparticipatie ouderen; leeftijdsverlof vanaf 52 jaar.
Bovenbouw

Derde en vierde leerjaar vmbo en vierde en vijfde leerjaar havo en vwo.

CRO

Contact raad ouders.

Eerste graads bevoegdheid

Bevoegdheid om les te geven in de bovenbouw van de havo en het vwo.

Eerste graads docent

Docent met eerste graads bevoegdheid.

FTE
Fulltime equivalent; een aanstelling van 1659 uur per jaar, waarvan 750 klokuren les wordt 

gegeven.
Geldergroeptest

Test welke in het tweede jaar vmbo en derde jaar havo en vwo wordt afgenomen. Met deze 

test kan informatie gekregen worden over de studiehouding en studiecapaciteiten. De uitslag 

kan helpen bij het maken van een pakket- of profielkeuze.

Havo
Hoger algemeen voortgezet onderwijs.
LGF

Leerling gebonden financiering: het zogenaamde rugzakje, bestemd voor leerlingen met een handicap of beperking die op het reguliere onderwijs zitten.

Mavo
Middelbaar algemeen voortgezet onderwijs. Sinds 1999 is de mavo opgegaan in het vmbo als vmbo-tl.
Maatschappelijke stage

Leerlingen in het voortgezet onderwijs moeten gedurende hun schoolloopbaan minimaal 30 uur onbetaald stage lopen. Scholen mogen zelf kiezen voor een langere stageduur. Het aantal uren maakt deel uit van de verplichte onderwijstijd.

Magister

Op scholen veel gebruikt administratiepakket.

Mentor

Leerlingen krijgen een mentor toegewezen. In de meeste leerjaren zijn mentorlessen ingeroosterd.

MR

Medezeggenschapsraad.
MT
Managementteam.
Odd

Oppositional Defiant Disorder. Een ontwikkelingsstoornis die gekenmerkt wordt door onder andere verbale agressie en ongehoorzaamheid.

Onderbouw

Eerste en tweede leerjaar vmbo en eerste, tweede en derde leerjaar havo en vwo.

O&O

Onderzoek en ontwikkeling.
Pdd-nos

Pervasive Devolopmental Disorder, Not Otherwise Specified. Een aan autisme verwante contactstoornis.

Profielkeuze
In havo en vwo 3 moeten leerlingen een profiel kiezen: natuur en techniek, natuur en gezondheid, economie en maatschappij en cultuur en maatschappij.
REC
Regionaal expertise centrum

RT

Remedial teaching. Pedagogische of didactische hulp aan leerlingen.

Schoolopleider

Een schoolopleider is verantwoordelijk voor de stages van alle stagiairs.
Sectorkeuze

In vmbo-tl, leerjaar 2 moeten leerlingen een sectorkeuze maken. De sectoren zijn: landbouw, techniek, zorg en welzijn en economie.

Tweede graads bevoegdheid

Bevoegdheid om les te geven in het vmbo en de eerste drie jaren van de havo en het vwo.

Tweede graads docent

Docent met tweede graads bevoegdheid.

VMBO

Voorbereidend middelbaar beroepsonderwijs.

VMBO-tl

Voorbereidend middelbaar beroepsonderwijs theoretische leerweg (een aantal scholen hebben er voor gekozen de naam mavo weer te hanteren, om zich te onderscheiden van het vmbo, wat vaak geen positief imago heeft)
VWO
Voorbereidend wetenschappelijk onderwijs.
ZAT

Zorg en advies team. Het ZAT is samengesteld uit interne en externe deskundigen, zoals de zorgcoördinator, een vertrouwenspersoon, de orthopedagoog, bureau jeugdzorg en de leerplichtambtenaar.

Zorgcoördinator

De zorgcoördinator coördineert het zorgbeleid en adviseert en coacht collega’s bij de uitvoering op het gebied van leerlingenzorg.




Communicatie? Schoolbreed!
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