6. De St-Bernardusschool: Fun met inhoud

Mirjam Timmerman en Cors Langerak

Ook in dit hoofdstuk analyseren we een school als professionele leergemeenschap. Het betreft hier de St-Bernardusschool die zowel bij aanvang van het project als op het einde een relatief vergaande ontwikkeling als professionele leergemeenschap laat zien. We beschrijven de school als professionele leergemeenschap en gaan in op de interventies en de rol van de schoolleider. 
De St-Bernardusschool 

De St-Bernardusschool is een rooms-katholieke school en de enige school in het dorp. Het dorp telt ca. 2.100 inwoners en hoort samen met vijf andere kerkdorpen tot een gemeente van ca. 19.000 inwoners. 

De school kent al jaren een stabiel aantal leerlingen (ca. 240) verdeeld over acht groepen. Er zijn geen combinatieklassen. Een aantal vakken, de creatieve vakken en techniek, wordt aan gecombineerde groepen aangeboden zodat de leerlingen ook kinderen uit andere groepen ontmoeten. De groepen zijn verdeeld in een onderbouw en een bovenbouw met dien verstande dat groep 3 soms met groep 1 en 2 de onderbouw vormt en soms met 4 tot en met 8 de bovenbouw. Dit doet men om meer vat te krijgen op de doorlopende leerlijnen bij de vakken die daar sterk om vragen, hetzij richting groep 8, hetzij richting groep 1. Er is een coördinator voor de onderbouw en een voor de bovenbouw.
Op de St-Bernardusschool werken 16 leerkrachten: 8 fulltimers en 8 parttimers. Daarnaast zijn er drie vakleerkrachten: voor muziek, bewegingsonderwijs en catechese. Er is een fulltime directeur (Birgit). De adjunct-directeur (Bob) is tevens als intern begeleider werkzaam. Bovendien heeft de school een administratief medewerkster. De gemiddelde leeftijd van het personeel is 39 jaar. De school is opleidingsschool voor twee in de buurt gelegen pabo’ s.

De school valt onder het bevoegd gezag van een stichting die nog  12 andere basisscholen in de omgeving beheert. 

In de school krijgt het zogeheten coöperatief leren veel aandacht (zie kadertekst). 

	Coöperatief leren

Op de St-Bernardusschool werkt men sinds enkele jaren gebruik met ‘coöperatief leren’. 

Coöperatief leren is een werkwijze om de kwaliteit van het onderwijs te vergroten. Kenmerkend voor coöperatief leren is de noodzaak voor de leerlingen om bij het uitvoeren van een leertaak met elkaar samen te werken. Hiertoe wordt de klas ingedeeld in kleine heterogene groepen. Leerlingen in deze coöperatieve leergroepen worden geacht met elkaar te discussiëren en te argumenteren over de leerstof, elkaar uitleg en informatie te geven, elkaar te overhoren en elkaars zwakke kanten aan te vullen. Basiskenmerken van coöperatief leren zijn: 

· Positieve wederzijdse verantwoordelijkheid: de leerlingen moeten het gevoel hebben elkaar nodig te hebben bij de samenwerkingsopdracht. 

· Individuele en groepsverantwoordelijkheid: Het effect van coöperatief leren is het grootst als niet alleen de groep als geheel verantwoordelijk wordt gehouden voor het bereikte resultaat maar ook ieder lid van de groep voor zijn of haar bijdrage.

· Directe interactie: De leerlingen dienen zo dicht bij elkaar te zitten dat ze gemakkelijk de benodigde materialen kunnen delen, met elkaar kunnen overleggen en gedachten kunnen uitwisselen. 
· Aandacht voor samenwerkingsvaardigheden: Coöperatief leren is meer complex dan competitief of individueel leren omdat van de leerlingen niet alleen cognitieve vaardigden worden verwacht voor het uitvoeren van de leertaak (taak-werk), maar ook sociale en communicatieve vaardigden (team-werk). De leraar zal aan deze vaardigheden bewust aandacht schenken. 

· Evaluatie van het samenwerken: Regelmatig bespreken de leden van de groep met elkaar en met de leraar hoe goed ze hun doelen bereikt hebben en wat de bijdrage van iedereen is geweest.
Op dit moment is een veelheid van coöperatieve werkvormen ontwikkeld om leraren behulpzaam te zijn bij het toepassen van samenwerkend leren. Deze werkvormen variëren van simpel tot complex
.

Op de St-Bernardusschool begon een jonge leerkracht met coöperatief leren. Collega’s raakten ook enthousiast. En hoewel degene die met coöperatief leren begon, niet meer op de school werkt, is de invoering doorgegaan. Een aantal teamleden heeft een cursus gevolgd. Zij vormden een werkgroep die tot taak had coöperatief leren in de school verder in te voeren. Zij verdiepten zich in achtergrondinformatie en werkvormen. Ze brengen, in speciale vergaderingen, datgene wat ze in de cursus hebben geleerd over aan het team. Tijdens deze vergaderingen worden ook afspraken gemaakt over de invoering van coöperatief leren in de klas. Inmiddels is besloten dat de door de werkgroep geïntroduceerde werkvormen door de leerkrachten zelf worden uitgediept. Deze werkvormen worden daarmee een jaar lang getraind met als doel dat de teamleden ze in de vingers krijgen. In de verschillende groepen is nu een bijna dezelfde klasindeling zichtbaar: groepjes van vier, met een duidelijke instructietafel. De leerkracht staat niet meer frontaal voor de klas maar meer aan de zijkant. Coöperatief leren komt niet alleen terug bij de instructie. Volgens de teamleden speelt het ook een rol binnen de coaching van kinderen, de omgang met ouders en met andere teamleden. 
In de afgelopen jaren is de invoering van coöperatief leren ondersteund met tal van maatregelen. Voorbeelden zijn: het werken met maatjes, wederzijds klasbezoek, gesprekken over persoonlijke ontwikkelingsplannen over dit onderwerp en structurele evaluaties van het werken met bepaalde werkvormen.
De schoolleider hield zich bij het invoeren van op de achtergrond. Zij zat tussen de andere collega’s te luisteren. De scholing van de andere collega’s in coöperatief leren was gedelegeerd aan de collega’s die de invoering van coöperatief leren in de school op zich namen.




De school is nu ook bezig met de invoering van techniekonderwijs. Aan de hand van alledaagse technische situaties worden door middel van techniekmaterialen kinderen geactiveerd om oplossingsgericht te werken. De technieklessen worden steeds meer uitgebreid en ook voor een gedeelte in de crea-middagen toegevoegd. Op deze crea-middagen werken leerlingen van verschillende leeftijden met elkaar aan een werkstuk. En sinds 2003 loopt er een project “brede school”. De school vervult op deze wijze meer functies dan alleen het bieden van onderwijs. Zo kan een aantal voorzieningen voor het dorp behouden blijven. Dit betekent onder meer dat de bibliotheek ondergebracht is in de school. Met ingang van 1 augustus 2008 vindt ook een peutergroep onderdak in de school. Hierdoor wordt het mogelijk deze leeftijdsgroep samen met de 4 tot 12- jarigen een schoolplan aan te bieden vanuit één visie. 

De St-Bernardusschool als professionele leergemeenschap 
Om de St-Bernardusschool als professionele leergemeenschap te typeren baseren we ons op de metingen, afgenomen via de C.O.P.L.-vragenlijst aan het begin en op het einde van het project en op de beide series interviews, eveneens afgenomen aan het begin en op het einde van het project (zie hoofdstuk 4). 
In tabel 13 vindt men de gemiddelde scores op verschillende schalen van de C.O.P.L.-vragenlijst. Tevens vindt men deze scores van een groep van 95 scholen. Daarnaast is ook de rangorde per dimensie aangegeven. Naarmate het rangnummer kleiner is scoort de school hoger in de groep van 95 scholen.

Tabel 13: Scores (1e en 2e meting) van de St-Bernardusschool op dimensies van een professionele leergemeenschap: gemiddeldes, rang en vergelijking met een groep scholen. 

	
	GROEP

(95 scholen)
	METING 1 (N = 16)
	METING 2 (N = 12)

	Schaal
	gemiddelde
	gemiddelde
	rang
	gemiddelde
	rang

	persoonlijke capaciteit 1:

kennis (re)construeren
	3,13
	3,25
	21
	3,40
	7

	persoonlijke capaciteit 2:

actualiteit
	2,76
	2,94
	15
	3,22
	4

	interpersoonlijke capaciteit 1:

gedeelde visie
	3,10
	3,36
	14
	3,40
	10

	interpersoonlijke capaciteit 2:

collectief leren en gedeelde praktijken
	2,83
	3,24
	4
	3,25
	4

	organisatorische capaciteit 1: structuren, bronnen en systemen
	2,89
	3,26
	5
	3,30
	3

	organisatorische capaciteit 2:

cultuur
	3,00
	3,17
	17
	3,19
	17

	organisatorische capaciteit 3:

leiderschap
	3,00
	3,18
	19
	3,42
	5


En in grafiek 4 vindt men de gemiddelde scores van de St-Bernardusschool  en van de groep van 95 scholen geïllustreerd. 

Grafiek 4: Scores (1e en 2e meting) van de St-Bernardusschool op dimensies van een professionele leergemeenschap: gemiddeldes en vergelijking met een groep scholen. 
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Uit de gegevens blijkt dat de St-Bernardusschool op alle dimensies van een professionele leergemeenschap relatief hoog scoort, zowel bij de eerste als bij de tweede meting. Die relatief hoge scores zijn gecontinueerd en zelfs iets verbeterd bij de tweede meting. Op alle dimensies van een professionele leergemeenschap bij de tweede meting scoort de school (iets) hoger dan bij de eerste meting. De verschillen zijn echter slechts op twee dimensies significant: actualiteit en leiderschap.
We zien dus in de St-Bernardusschool relatief duurzame en hoge scores op de verschillende dimensies van een professionele leergemeenschap, zoals gemeten met de C.O.P.L.-vragenlijst. Hieronder beschrijven we de school als professionele leergemeenschap op basis van de interviews. 

Persoonlijke capaciteit

Zowel uit de eerste als uit de tweede serie interviews blijkt dat kennis (re)construeren in de zin van reflecteren duidelijk aanwezig is op de school. Alle informanten geven aan te reflecteren. Daarbij hanteren de meeste leerkrachten een zekere systematiek, die echter niet voor alle leerkrachten dezelfde is. Reflecteren vindt plaats bijvoorbeeld over wat leerlingen aangeven als goed lesgeven en over wat ze wel en niet leuk vinden. Hiertoe gebruikt men vragenlijstjes of men vraagt een en ander mondeling aan de leerlingen. Anderen reflecteren over de resultaten van de leerlingen: wat scoren ze en hoe is dat tot stand gekomen? (Bram). Vaak worden ook de doelen die opgenomen zijn in het persoonlijke ontwikkelingsplan van de leerkracht als uitgangspunt voor de reflectie genomen. In het kader van de invoering van coöperatief leren is er veel aandacht voor reflectie op de wijze waarop men dit leren in de praktijk brengt. De schoolleider speelt bij het reflecteren een stimulerende rol. Ze stimuleert de leerkrachten om met de kinderen te reflecteren. Ze komt regelmatig in de groep kijken en zet de leerkrachten dan aan het denken met haar vragen. En ze wijst leerkrachten op leerpunten of leeractiviteiten die de leerkrachten in hun persoonlijk ontwikkelingsplan kunnen opnemen en waarover ze dan weer kunnen reflecteren. En als de directeur invalt in een groep en daar zaken waarneemt die niet overeenkomen met wat er beleden wordt, reageert ze eerlijk en stimuleert daarmee het kritisch werken aan je persoonlijk ontwikkelingsplan (Bep). Ook stimuleert de schoolleider de leerkrachten tijdens functioneringsgesprekken om na te denken over wat zij verstaan onder een professionele houding. Je kon zelf aangeven van, wat vind jij nou eigenlijk een professionele houding van een leerkracht en dat werd gewoon allemaal opgesomd en dat kreeg je gewoon zwart op wit (Bea). Aan het reflecteren werd ook bijgedragen door duidelijke richtlijnen voor het opstellen van een persoonlijk ontwikkelingsplan. Overigens ervaren leerkrachten ook een stimulerende werking van kritische ouders. We hebben trouwens ook veel vrijmoedige en kritische ouders die tegen je zeggen dat je als leerkracht best bij de deur mag staan. Zo fluiten ook ouders ons soms terug en houden ze ons een spiegel voor (Bep). 

Zowel in de eerste als in de tweede serie interviews zeggen de informanten, voor wat betreft de dimensie actualiteit, dat men in meer of mindere mate de vakkennis bijhoudt. Sommigen doen dat via het volgen van een opleiding. Anderen houden de methodes van de verschillende vakken bij, lezen vakbladen en of participeren in een netwerk, bijvoorbeeld over taalonderwijs. In de eerste serie interviews gaven de informanten aan dat er voldoende mogelijkheden zijn om zich op de hoogte te stellen van goede praktijkvoorbeelden, bijvoorbeeld door andere scholen te bezoeken. Maar het gebeurde weinig. Bastiaan en Boukje merkten in de eerste interviewserie op dat scholenbezoek pas veel zin heeft als de leerlingen ook aanwezig zijn. Het moet dus onder schooltijd en dat is niet gemakkelijk te organiseren: ik zou het wel heel graag willen, maar ja, hoe pas je dat in? Bram gaf in de eerste interviewserie aan dat er ook een aantal collega’s is die iets hebben van: ‘het is goed zo en we houden het hierbij’, die shoppen wat minder op andere scholen.
In de tweede serie interviews wordt de uitwisseling van kennis in het team nadrukkelijk vermeld. Daarbij speelt de schoolleider een belangrijke rol in het stimuleren van uitwisseling van kennis. In teamvergaderingen is aandacht voor het uitwisselen van bevindingen van gevolgde scholing. Belangrijk is verder de rol die de werkgroep coöperatief leren in de school speelt. Deze teamleden hebben van de schoolleider de ruimte en verantwoordelijkheid gekregen de door hen opgedane kennis verder te verspreiden en te implementeren in de school. Eén van de informanten verteld: toen hebben we zelf met vier collega’s een cursus gevolgd en we hebben dat jaar erna een beetje dat stukje dat we geleerd hebben overgebracht op het team, we zijn met het team aan de slag gegaan (Brenda). Ook in teamvergaderingen komt dit terug. Volgens een van de informanten worden teamleden hiermee duidelijk aangesproken op hun eigen professionaliteit en kennis. De directeur zag goed dat hier kansen lagen om de professionaliteit van collega’s in te zetten. De klus is echt gedelegeerd en gestimuleerd (Babet). 
De schoolleider stimuleert ook het volgen van cursussen. Maar Birgit geeft dat zelf ook aan, van hier dit of dat kun je volgen, is het misschien iets voor in jouw POP
. Dus zij denkt ook mee. Dus zij stimuleert dat dus op die manier (Bea).
Interpersoonlijke capaciteit

De focus van de visie lag, volgens alle informanten in de eerste interviewserie, op samen werken en samen leren. Dat gold zowel voor de leerlingen als voor de teamleden. Ook de inbreng van de ouders werd gewaardeerd. Hoewel er persoonlijke invullingen zijn van die visie (bijvoorbeeld meer of minder aandacht voor de inbreng van de ouders), was volgens Bram de kern aanwezig. En Bep gaf aan dat er verschillen in de uitwerking van de visie ontstaan maar zolang het maar binnen het plaatje past is het prima. De visie was in het werk in de klas en het team terug te zien in de grote aandacht voor coöperatief leren. Verder werd gewezen op het differentiëren, eigen leerlijnen, werken met handelingsplannen en veel aandacht voor sociale vaardigheden. Bevorderlijk voor het proces van visie-ontwikkeling waren, volgens een drietal informanten, enkele belangrijke stappen: studiedagen die door de centrale directie werden georganiseerd, de bespreking van de visie in het team en de afspraak dat de leerkrachten ieder jaar een andere groep krijgen. Dat laatste stimuleert, aldus de informanten, het ontwikkelen van een gemeenschappelijke visie. In de eerste interviewserie werd ook de grote invloed van de schoolleider op de visie-ontwikkeling aangegeven. In de tweede serie interviews bevestigen de informanten dat deze beschrijving nog steeds actueel is en dat de visie nog meer gedeeld en doorleefd is. Dingen zijn nu ook duidelijker, concreter, doelgerichter en meer beheersbaar. Meer activiteiten van binnenuit. Meer doorleefd. Meer de neus in dezelfde richting (Bram). 

De informanten geven ook aan dat er meer dan voorheen aandacht is voor de resultaten van de leerlingen. Zo worden er leerlingbesprekingen gehouden op basis van een intern ontwikkeld leerlingvolgsysteem. Het geeft de school voor de genoemde besprekingen input van zowel de huidige resultaten, als de voorgeschiedenis en de ontwikkeling van de leerlingen. 

In de visie ligt, zoals gezegd, ook nadruk op het samen werken en samen leren door de leerkrachten. In de interviews wordt, als gevraagd wordt naar de aanwezigheid van collectief leren en gedeelde praktijken, in de eerste plaats verwezen naar de implementatie van het coöperatief leren in de school. Bij de invoering hiervan, kort voor het C.O.P.L.-project begon, werden diverse vormen van collectief leren opgezet. Informanten noemen onder meer studiedagen, de werkgroep coöperatief leren, collegiale consultatie, wederzijds klasboek, intervisiebijeenkomsten en maatjeswerk. In de loop van de tijd werden werkvormen uit het coöperatief leren in de teamvergadering uitgeprobeerd. Maar niet alleen op het gebied van coöperatief leren is sprake van samenwerking tussen collega’s. Ook bij de invoering van het techniekonderwijs is veel aandacht voor collectief leren. Van meet af aan is hierbij aandacht besteed aan samen leren en samen werken rondom die invoering. De schoolleider geeft aan dat dit onderwerp expliciet met de hele school wordt ingevoerd. Deze aanpak wordt een wijze van werken in de school die ook hoog gewaardeerd wordt. Dat wordt in de interviews met teamleden bevestigd. We maakten er weer een werkgroep van die de kar in eerste instantie ging trekken. Collegiale consultatie speelde ook hier een rol en op zijn tijd werd de zaak centraal aan de orde gesteld in de teamvergadering (Bram). En Bep vult aan: Het verhaal van anderhalf jaar geleden klopt nog steeds. Zie bijvoorbeeld nu weer de aanpak van techniek door Bram en Bennie. Door deze ronde van voortrekkers – anderen – team en weer opnieuw, blijft een zaak in ontwikkeling (…). We gaan ervan uit dat niet iedereen alles kan. Hier zijn Bram en Bennie de voortrekkers en anderen meer de volgers. Als nu bij andere activiteiten anderen weer voortrekkers zijn dan is op den duur het werk goed verdeeld. Dit betekent ook een vorm van wederzijds respect en dus van ruimte geven.

Het collectief leren en gedeelde praktijken heeft in de afgelopen tijd, aldus enkele informanten, meer aan kwaliteit gewonnen. Dat geldt, om te beginnen, de implementatie van coöperatief leren. De werkgroep coöperatief leren betrekt nu het gehele team bij de invoering van deze werkwijze. En: Samen werken en samen leren wordt nu verdiept en verbreed. Eerst waren we bezig met een werkgroep coöperatief werken, toen werden er vier werkvormen uitgeprobeerd, nu doen we aan evaluatie en conclusies (…) Straks gaan we een nieuwe serie werkvormen uitproberen (Bram). En Bep vult aan: We pakken dit structureel aan en geven het een centrale plaats op de agenda.

Verder werd in de tweede serie interviews door enkele informanten aangegeven dat er in de teamvergaderingen meer en meer ruimte is gekomen voor de teamleden om invulling aan de agenda te geven. We hebben white boards aan de muur hangen waarop iedereen aandachtspunten voor het volgende teamoverleg kan aangeven. Zo werken we ook samen bij het voorbereiden van de vergadering (Bep). In de teamvergaderingen is verder regelmatig en meer dan voorheen (éénmaal per maand in plaats van éénmaal per jaar) aandacht voor het samen reflecteren. Het staat nu bijvoorbeeld apart opgenomen in de agenda. Het voordeel is dat je het dus ziet aankomen en je gedachten er van te voren al over kunt vormen (Boukje). Dat kan dan gaan over de werkhouding van de leerling en ook over mijn eigen rol in de klas. Dat kun je deels heel goed meenemen naar je persoonlijk ontwikkelingsplan (Bennie). Men probeert dit reflecteren systematisch te laten verlopen. We zijn een stel dat de neiging heeft om uit te waaieren en daardoor minder effectief te werken. Daarom is een bewaker aangesteld die na afloop dat bespreekt (Bram). Zo reflecteren we op het reflecteren (Bep).

In de eerste interviewserie signaleerden alle informanten verschillen in de mate van betrokkenheid bij het collectief leren: Er lopen hier ook mensen rond die daar lak aan hebben en het als extra tijd zien (Boukje). Nu, bijna twee jaar later, wordt eveneens vastgesteld dat er verschillen zijn in betrokkenheid en ontwikkeltempo. In de school is ook best wel verschil in groeitempo, ontwikkeltempo (…) Sommigen staan gewoon in de file (Boukje). Maar er wordt nu meer gewerkt aan het betrekken van de collega’s die wat langzamer zijn. We doen wel veel aan het uitdagen van de filerijders. Het is echt jammer dat ze dat zo volhouden (Boukje). En Bep vult aan: We zijn nu bewust bezig om de ‘filelui’ toch te pakken te krijgen door het tactvoller te proberen, door het gehaaider te doen. Want we voelen ons best verantwoordelijk voor elkaar (…). Doordat veel terugkomt in het team en doordat er al een meerderheid heel betrokken is, krijgen we de filerijders, lifters, volgers, soms best wel aardig, zij het langzaam, mee. Ook bij de invoering van techniek is er aandacht voor het meekrijgen van iedereen: Met techniek hebben we stevig druk op de ketel gezet om iedereen mee te krijgen. En die druk is ook wel reëel door de steun die nu zit in de gemeenschappelijke aanpak. We zijn dus heel consequent bezig door coöperatief werken ook op het team toe te passen (…) Bij coöperatief leren accepteren we toch ook een paar procent leerlingen die langzamer of onhandiger zijn. Bij collega’s is dat ook een reëel uitgangspunt. Maar we blijven er ondertussen wel aan trekken (Bram). In dit verband wordt ook gewezen op de positieve invloed van de directeur en de intern begeleider. Birgit is hier een sterke stimulans in door steeds positief te blijven. Ze vindt altijd ministappen in de goede richting bij de filerijders (Bep). En over de intern begeleider zegt Bram: En Bob is echt goed in het benaderen van individuele leerkrachten. Om van hun een indruk te krijgen hoe het toegaat in de klas. Dat levert dan feedback voor de bewuste leerkracht. En dat systeem is toch wel een aardige stok achter de deur.

Organisatorische capaciteit

Voorzover het structuren, bronnen en systemen voor capaciteitsontwikkeling betreft, geven de informanten aan dat er al langer een groot aanbod is aan te volgen cursussen en dat ze in ruime mate worden gestimuleerd om dit te gaan doen door de directie. Wel is er meer richting aangebracht in het scholingsaanbod. De visie van de school en het persoonlijk ontwikkelingsplan van ieder teamlid speelt hierbij een belangrijke rol: Het aanbod (…) was een kwestie van losse speldenprikken waarin alleen de directie de rode draad zag (Bram). En nu is alles ook meer gerelateerd aan je POP en aan ’t schoolontwikkelingsplan (Bep). Vroeger voelde ik me overvoerd met allerlei cursusaanbod en op een gegeven moment gingen we na overleg meer selectief te werk om toe te komen aan borging van het geheel (Boukje).

Volgens de directeur is dit POP niet alleen een persoonlijk ontwikkelingsplan maar vooral ook een professioneel ontwikkelingsplan. Deze plannen lopen voor alle teamleden in de school door. De plannen komen niet alleen tijdens functioneringsgesprekken aan de orde maar ook tussendoor. De directeur benadrukt het belang van jezelf steeds ontwikkelen. In de eerste serie interviews werd aangegeven dat er, buiten bijeenkomsten rondom coöperatief leren, weinig andere momenten waren om samen te leren. De vergaderstructuur was hiervoor niet toereikend. Naar aanleiding van het C.O.P.L.- project is het overleg op de school meer gestructureerd. Er is een aantal maatregelen genomen, met name door de schoolleiding, om de kwaliteit van het collectief leren en reflecteren te verhogen. Er is een vaste volgorde en vaste frequentie van vergaderingen gekomen (onderbouw/ bovenbouw/ kwaliteit en schoolontwikkeling). En er zijn TeamKwaliteitsvergaderingen (TK-vergaderingen) ingevoerd. Hierbinnen wordt geprobeerd steeds minder top down en meer bottom up te werken. Ook het ruimte geven voor en stimuleren van uitwisseling van bevindingen uit cursussen in vergaderingen is een organisatorische maatregel die bijdraagt aan het samen leren van teamleden. Teamleden kunnen ook zaken die zij van belang achtten, agenderen voor de komende teamvergadering. Het veranderen van de vergaderstructuur is niet alleen een organisatorische maatregel geweest maar heeft ook duidelijk tot doel gehad de kwaliteit van de vergaderingen te verhogen. Onderwerpen, zoals techniek en coöperatief leren komen structureel terug op de agenda van de vergaderingen. Binnen deze vergaderingen worden op teamniveau afspraken gemaakt en wordt eveneens (veelal door de directie) gecontroleerd of de afspraken worden nageleefd. De kwaliteit van vergaderen heeft binnen de school ook uitgebreid aandacht gehad. Door de teamleden werd deze als minder positief ervaren. Op basis van een evaluatie van de kwaliteit van vergaderen, aangezet door de directie, is besloten per TK-vergadering een persoon aan te wijzen die de vergadering observeert. Deze persoon heeft expliciet de taak om de kwaliteit van de vergadering te beschouwen. Aan het einde van iedere TK-vergadering is er aandacht voor de bevindingen van deze observatie. Op deze manier wordt geprobeerd om de inhoudelijke kwaliteit van de vergaderingen te waarborgen. Teamleden zien hierin ook duidelijk vooruitgang: dat komt natuurlijk wel tot uiting. Bijvoorbeeld het samen leren met name in vergaderingen, bijvoorbeeld bij techniek, hebben we aangepakt. Hoe dat structureel terugkomt met die vergaderingen, dat vind ik dus echt vooruit gegaan (Bea). Een aantal teamleden geeft aan dat door het veranderen van de vergaderstructuur ook reflectie structureler is geworden. Ook is de rode draad in een aantal ontwikkelingen zichtbaarder geworden door het maken van concrete afspraken met betrekking tot bijvoorbeeld coöperatief leren. 

De cultuur in de school werd en wordt getypeerd als professioneel en tegelijk gezellig. De directeur spreekt van ‘fun met inhoud’. Ze vindt het belangrijk dat teamleden met plezier naar hun werk kunnen gaan en het gezellig hebben onderling. In de manier waarop mensen op de school met elkaar omgaan, komt dit ook naar voren. Er is een vertrouwensband tussen de teamleden onderling. De sfeer in de groep is ook sterk. Het zal niet snel gebeuren dat een voorval te makkelijk in het negatieve getrokken zal worden. Een enthousiast en idealistisch stel leerkrachten (Birgit). Er zijn wel verschillen maar iedereen heeft wel een maatje. Dit neemt niet weg inhoud zeer belangrijk is. Naast het ‘gezellig hebben met elkaar” wordt door de directeur nadruk gelegd op het nastreven van zo hoog mogelijke leerlingresultaten. Inhoud komt ook naar voren uit de sterke gerichtheid op professionele ontwikkeling van leerkrachten. 

In de eerste interviewserie werd door drie van de vier informanten aangegeven dat men het nog moeilijk vindt om elkaar feedback te geven: nog te weinig denk ik dat sommige mensen elkaar durven spreken, maar dat is wel groeiende (Boukje). Die groei wordt bevestigd in de tweede serie interviews. De feedback loopt nu spontaner (Bram). Iets nieuws is de gedragscodediscussie. Op een gegeven moment waren we zover dat er een lijst was met punten van Birgit. Dat kwam dus op de vergadering. En daar laten we ons op aanspreken zonder ons aangevallen te voelen (Bep). Er wordt een ontwikkeling gezien in het elkaar aanspreken op zaken die minder goed verlopen en het benoemen hiervan. De respondenten geven aan dat dit steeds meer gebeurt. Factoren die hierbij een rol spelen zijn, volgens de informanten, meer stabiliteit in het team (minder wisseling van personeel) en een duidelijkere en meer gedeelde visie. Dingen zijn nu ook duidelijker, concreter, doelgerichter en meer beheersbaar. Meer activiteiten van binnenuit. Meer doorleefd. Meer de neus in dezelfde richting (Bram). 

Door alle informanten werd en wordt de cultuur als vernieuwend ervaren. Hoewel niet elke collega bereid is om te experimenteren doen de meeste collega’s dit wel. De directeur merkt op dat mensen vooruit willen. Er is wel bewust voor gekozen om niet te veel vernieuwingen in een keer door te voeren. Ben selectief waar je aan gaat werken als school maar doe het wel goed (Bram). De schoolleider speelt een centrale rol in de vorming van de cultuur van de school. Niet alleen door te informeren maar ook door te enthousiasmeren.

Dat sluit aan bij het overheersende beeld van het leiderschap in de school. De directeur wordt nog steeds ervaren als een kundig persoon die mensen stimuleert en enthousiast maakt. Birgit is een heel kundig iemand. Ze is goed op de hoogte van hoe de kinderen zijn van groep 1 tot en met groep 8. (…). Zij zal proberen niet direct antwoord te geven, zal jou meer aan het denken zetten, hoe zou je dat aan kunnen pakken, eigen ervaring geven, een goed gevoel geven (Boukje). Ook de adjunct-directeur, die tevens intern begeleider is, wordt als kundig gezien. Zorgen op het gebied van kinderen, of eigen ontwikkeling of op het gebied van school, dan ben ik snel bij Birgit, denk ik, of bij Bob. Dat zijn wel types die hebben kennis en die kunnen mij op veel vlakken helpen, denk ik (Bastiaan). Van de directeur wordt ook gezegd dat het iemand is die graag voor 200% voor de school gaat en dat ook verwacht van anderen (Bastiaan). Zij ziet ook altijd het positieve in mensen. Eveneens benadrukt zij de vooruitgang in schoolontwikkeling. Zij ziet die kleine stappen, van die is wel in ontwikkeling en dit en dat en dan hebben wij zoiets van: dat zijn wel mini-stappen (Bea). Maar toch geeft zij aan dat er vooruitgang te zien is. De schoolleiding schept ook mogelijkheden voor collectief leren in de school. Ook het begrip voor de dingen, dat ze weten dat het toch tijd kost en daarom probeert de directie dat zoveel mogelijk onder schooltijd te doen, zodat we vervangen worden, dat het ons geen extra tijd kost. De directie, die springt dan in de groep (Bea). De schoolleider heeft wel duidelijke opvattingen: als je een andere gedachte hebt als de directeur dan moet je sterk in je schoenen staan en met goede argumenten komen (Bastiaan). Maar ze is tevens in staat om te delegeren. Het is niet zo dat Birgit alle richtingen uitzet, er wordt heel goed geluisterd naar de voorstellen van het team (Bram). Zo is de invoering van coöperatief leren op de school duidelijk bij de ingestelde projectgroep neergelegd. Het invoeren van coöperatief werken werd heel grondig en heel enthousiast gedaan door drie van de collega’s. De directeur zat tussen de andere collega’s in te luisteren (Babet). De respondenten ervaren een duidelijke rol van de directeur in het controleren van afspraken. De minder sterke kanten van de directeur (plannen en structureren) worden ondervangen door de adjunct-directeur. Hij is een persoon die de zaken goed overdenkt en in de vergaderingen meer structuur weet aan te brengen. Het enthousiasme is nu meer in banen geleid, ook door Bob. Bob en Birgit vormen een prima mix: orde en enthousiasme geven een prima synergie (Bram). Ook als intern begeleider wordt de adjunct gewaardeerd. Zijn deur staat altijd open voor vragen van collega’s over bijvoorbeeld zorgleerlingen (Bep). De combinatie van een directeur die altijd goed op de hoogte is van nieuwe ontwikkelingen in het onderwijs en van de ontwikkelingen van de kinderen met een adjunct-directeur die structuur weet aan te brengen, draagt bij aan de positieve ervaring van het leiderschap op de school. 

� Uit: Verbiest, E. (red.): Scholen duurzaam ontwikkelen. Bouwen aan professionele leergemeenschappen. Antwerpen / Apeldoorn: Garant, 2008. 


� Deze tekst over coöperatief leren is ontleend aan: Veenman, S.: Coöperatief leren. Geraadpleegd op 24 juli 2008 via http://www.onderwijsmaakjesamen.nl/index.php?paginaID=22&itemID=1056


� POP: persoonlijk ontwikkelingsplan van een leerkracht.
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