





42



Bijlage 1:
Bijlage 2:
Bijlage 3:
Bijlage 4:
Bijlage 5:
Bijlage 6:
Bijlage 7:

Toelichting denkkader ‘Versmallen of blijven leren’
Voorbeeld informatiebrief

Informatie ter voorbereiding op het interview
Interviewprotocol

Uitnodiging groepsbijeenkomst

Voorbeeld workshop bij thema 3:‘autonomie en onderdeel zijn van een groter geheel’

Voorbeeld workshop bij thema 4: ‘marktplaats interne deskundigheid’

43

44
48
50
51
52

54



Bijlage | Versmallen of blijven leren (Van Roekel, 2008)
Toelichting denkkader
& regelsystemen
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Het denkkader dat in dit onderzoek gehanteerd is rondom Toelichting schema versmallen — blijven leren

het thema ‘blijven leren en (mee)groeien tot in latere Het schema maakt in essentie een onderscheid zichtbaar
loopbaanfasery, is gebaseerd op eerder uitgevoerd onderzoek  tussen de ‘versmallingsroute’ (rode cirkels) en de ‘ontwik-
(Van Roekel, 2008). kelroute’ (groene cirkels).

Dit onderzoek maakte zichtbaar dat oudere medewerkers 1 In de ‘versmallingsroute’ blijft de oudere medewerker
graag blijven leren. Wel hebben ze daarbij een duidelijke vooral doen wat vertrouwd is en waar hij geroutineerd in
voorkeur voor leren in het dagelijks werk, aan de hand van is. Zolang niets anders gevraagd wordt, kan hij hierin
nieuwe uitdagingen en lastige situaties. Tijdens dat onder- naar voldoening blijven functioneren.
zoek noemden mensen vrijwel altijd ‘moeilijke situatiesdie 2 Inde ‘leerroute’ blijft hij - vanuit zijn kwaliteiten — steeds
ze uiteindelijk overwonnen hadden’ als meest betekenis- grenzen verleggen. Dit doet een beroep op het omgaan
volle leermomenten en mijlpalen in hun loopbaan. Ook met volledig nieuwe elementen en onzekere factoren,
gaven ze aan graag samen met anderen te leren, in een soci- waarvan geleerd wordt.
ale context: een context die voorziet in ‘support’ en in moge-  De routes moeten worden gezien als twee uitersten van een
lijkheden om feedback te krijgen op het eigen handelen. continulim.

Een belangrijk scharnierpunt tussen de twee routes wordt
Maar tegelijkertijd maakte dat onderzoek zichtbaar hoe gevormd door de mate van uitdaging die iemand in zijn
sommige medewerkers op termijn tenderen naar versmalling ~ werk kiest, variérend van een ‘lage mate van uitdaging’ tot
(vasthouden aan een vertrouwd repertoire van routines), een ‘hoge mate van uitdaging’.
terwijl anderen juist lerend en grensverleggend bezig blijven Het onderscheid tussen ‘lage mate van uitdaging’ en
tot in latere loopbaanfasen. Grofweg werden twee ‘routes’ ‘hoge mate van uitdaging’ wordt daarbij als volgt gedefini-
zichtbaar, die medewerkers kunnen doorlopen in latere eerd:
loopbaanfasen. De bovenstaande afbeelding maakt deze rou- - Lage mate van uitdaging: iemand kiest ervoor zijn werk
tes zichtbaar; het schema zal nu nader worden toegelicht. zo vorm te geven dat het vooral van hem vraagt de din-
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gen te doen waar hij vertrouwd mee is, waar hij zeker van
weet dat hij daar goed in is en waarbij hij onzekere facto-
ren zoveel mogelijk uitsluit. Dit om te voorkomen dat hij
aan iets begint, dat hij uiteindelijk niet blijkt te kunnen.

- Hoge mate van uitdaging: iemand kiest ervoor zijn werk
zo vorm te geven dat het enerzijds een beroep doet op
zijn kwaliteiten, maar in hoge mate juist ook op het
omgaan met volledig nieuwe elementen en onzekere fac-
toren.

De versmallings- en de leerroute zullen nu beknopt worden

toegelicht.

De versmallingsroute

Wanneer iemand kiest voor een lage mate van uitdaging in
zijn werk, levert dat op korte termijn ‘beloning’ op. Hij doet
immers de dingen waar hij zich vertrouwd mee voelt en
daar zal hij normaal gesproken ook goed in zijn. Dat zullen
anderen op korte termijn (zolang er niets ‘onvertrouwds’
gevraagd wordt) waarderen. Deze waardering, gecombi-
neerd met het eigen gevoel er goed in te zijn, leidt ertoe dat
het zelfvertrouwen van de persoon voornamelijk gebaseerd
is op het bekwaam zijn in dat wat bekend voor hem is en
waar hij ervaring en routine in heeft opgebouwd.

Wanneer er op langere termijn — als gevolg van verande-
ringen en vernieuwingen - echter nieuwe eisen gesteld wor-
den aan het functioneren, zal dit leiden tot onzekerheid.
Deze eisen verstoren namelijk de vertrouwde routines.
Vooral als ze ervaren worden als een ‘moeten’ van bovenaf
(management) of buitenaf (zoals verplichtingen vanuit de
externe omgeving), versterkt dit het gevoel van onzeker-
heid. Het ervaren van ‘sturing’ door anderen heeft boven-
dien een negatief effect op de eigen motivatie om zich te
leren aanpassen aan de nieuwe eisen. De afwezigheid van
deze eigen motivatie maakt dat de medewerker —als het
maar even kan — weer terugvalt in het oude, vertrouwde
gedrag. Gevolg is dat hij niet meegroeit met de veranderin-
gen en de nieuwe eisen die deze aan hem stellen.

Het zelfvertrouwen en het gevoel van competentie blijft
de medewerker dus ontlenen aan het goed doen van de

zaken die hem al bekend en vertrouwd zijn.

Wanneer veranderingen niet goed van de grond blijken te
komen, worden in organisaties vaak regels en afspraken
gemaakt, bedoeld als ‘sturing’ om de verandering of vernieu-
wing wél geimplementeerd te krijgen. Dit wordt door mede-
werkers (in de versmallingsroute) vervolgens nog meer
ervaren als ‘moeten’ en als een inbreuk op de eigen regel-
ruimte. En dat beinvloedt de intrinsieke motivatie voor het
leren aanpassen aan de nieuwe eisen in negatieve zin. Zo
draaien betrokkenen uiteindelijk steeds meer vast in de
negatieve spiraal van: sturing — afnemende motivatie -
terugval — meer sturing — nog minder motivatie — et cetera.
De medewerker die als gevolg hiervan stelselmatig terug
blijft vallen in ‘doen waarmee hij vertrouwd is’, gaat zich
uiteindelijk steeds meer vasthouden aan zijn ‘oude zekerhe-
den’. Of zoals dat ook wel verwoord wordt: Zo hebben we
het altijd al gedaan en zo is het toch goed?” De openheid
voor nieuwe input en nieuwe inzichten wordt daardoor
steeds beperkter. Want iemand gaat zich vervolgens steeds
meer afsluiten voor feedback van anderen, omdat hij dit
ervaart als bedreigend voor het eigen gevoel van competen-
tie.

Ook hier ontstaat derhalve een negatieve spiraal: vast-
houden aan dat wat vertrouwd is en waar iemand zich zeker
in voelt — afsluiten voor nieuwe input en feedback — geen
nieuwe impulsen meer toelaten — nog verder vastgroeien in
het bekende repertoire — et cetera.

Op lange termijn resulteert dit erin dat de medewerker
steeds verder versmalt en uiteindelijk vastloopt, doordat hij
niet meer met veranderingen meegroeit. Wanneer hij hier
zelf negatieve effecten van gaat ervaren (zoals negatieve sig-
nalen uit de werkomgeving) versterkt dat nog meer de nei-
ging om het werk zo vorm te geven dat het een beroep doet
op dat waar hij zich nog bekwaam in voelt. Ofwel: kiezen
voor een lage mate van uitdaging. ‘Doen waar je goed in
bent’ resulteert op die manier op termijn in ‘vastlopen waar
je ooit goed in was’.
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De leerroute

Het kiezen voor een ‘hoge mate van uitdaging’ — ofwel voor
iets dat niet vertrouwd is en waarbij je niet vanzelfsprekend
kunt uitgaan van routine en eerdere ervaring — geeft daaren-
tegen een prikkelende aanzet tot ‘blijven leren’. De (eigen)
keuze voor een nieuwe uitdaging leidt in eerste instantie tot
onzekerheid en twijfel: de medewerker vraagt zich af of hij
deze uitdaging wel tot een goed einde zal kunnen brengen.
Tegelijkertijd heeft die onzekerheid, als gevolg van ‘iets
moeilijks’, het effect van een ‘prikkel’, die uitdaagt tot zelfre-
flectie en leren. Veel mensen geven aan vooral de drang te
voelen om aan hun eigen ontwikkeling te werken, als daar
een concrete ‘prikkel’ voor is. Vaak blijkt dat zij het meest
geleerd hebben van moeilijke momenten in hun loopbaan,
die ze — na eigen reflectie en handelen — te boven zijn geko-
men.

De ‘prikkel’ die uitgaat van iets moeilijks:

- Noodzaakt tot zelfreflectie, in de zin van: wat zijn de kwa-
liteiten die ik hier kan inzetten en waar moet ik me extra
in verdiepen of ontwikkelen? Zelfreflectie ontstaat vaak
pas als gevolg van een soort twijfel: hoe moet ik dit aan-
pakken, doe ik dit wel goed?

- Stimuleert tot het vragen van feedback aan en uitwisse-
ling met collega’s. Dit om ideeén op te doen over hoe de
moeilijke taak aangepakt kan worden.

Door het directe belang van deze twee punten voor een suc-

cesvol resultaat is er een intrinsieke motivatie voor (geza-

menlijk) leren. Een noodzakelijke voorwaarde voor (geza-
menlijk) leren is overigens wel dat de werkomgeving het

‘leren’ en ‘feedback geven’ support. Belangrijk is eveneens

dat de medewerker zelf voor de uitdagende opdracht kiest.
Wanneer het volbrengen ervan vervolgens een succeser-

varing oplevert, is dat ‘belonend’. Bovendien is er sprake van
een ‘algemenere’ succeservaring, namelijk: succes in het ver-
mogen om iiberhaupt een moeilijke opdracht te kunnen
volbrengen. Het overwonnen hebben van iets moeilijks, ver-
groot daarmee het zelfvertrouwen in het kunnen omgaan
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met nieuwe uitdagingen. De succeservaring in het aanpak-
ken van iets moeilijks levert bovendien waardering van
anderen op.

Deze ‘beloningen’ op de langere termijn (na een periode van
onzekerheid en twijfel) vergroten de mogelijkheid dat een
volgende keer weer gekozen wordt voor een ‘hoge mate van
uitdaging’, waardoor de medewerker in de ‘leerroute’ blijft.
Hij blijft leren, in plaats van te versmallen binnen het
bekende repertoire.

Resumerend

In de versmallingsroute kiest de medewerker ervoor vooral
te doen waar hij vertrouwd mee is en in de leerroute kiest
hij ervoor de eigen grenzen steeds verder op te rekken om
daarvan te leren. In beide routes is het uitgangspunt: ‘dat
waar iemand goed in is’, ofwel: de individuele kwaliteiten.
Maar in de versmallingsroute blijft de medewerker daaraan
vasthouden; erin ‘volharden’. Hij richt zich vooral op het
vertrouwde, zonder daar veel kritische reflectie op te plegen
en zich regelmatig af te vragen of dit nog wel het meest
effectief is in de betreffende situatie. Terwijl in de leerroute
‘dat waar je goed in bent’ het vertrekpunt is om de eigen
grenzen te verleggen. Daarbij moet nogmaals benadrukt
worden dat de scheiding tussen de ‘versmallingsroute’ en de
‘leerroute’ gezien moet worden als een continutim: mede-
werkers zullen altijd voor een deel werkzaamheden verrich-
ten die een beroep doen op ‘het vertrouwde’. Het gaat er uit-
eindelijk om hier een ‘uitdagende balans’ in te vinden.
Daardoor is op langere termijn te voorkomen dat iemand
steeds dominanter in de ‘versmallingsroute’ terecht komt.
Want de medewerker die meer en meer tendeert naar ver-
smalling binnen het vertrouwde terrein, loopt immers het
risico op den duur vast te lopen. Het wordt dan steeds moei-
lijker om vanuit eigen motivatie mee te blijven groeien met
—extern ingegeven — veranderingen, die een beroep doen op
het leren van iets nieuws. Niet meegroeien in een verande-
rende omgeving leidt er uiteindelijk toe dat de medewerker
onvoldoende waarde kan blijven toevoegen in zijn werk en
voor zijn ‘klanten’.



Kiezen voor een zekere mate van uitdaging:

een individuele keuze?

Maar is de keuze voor een zekere mate van uitdaging in het
werk enkel een individuele keuze? Is de ene persoon nu een-
maal gericht op uitdaging en vaart de ander wel bij routine?
Of beinvloedt de sociale context deze keuze? En zo ja: hoe?

Uit het eerder uitgevoerde onderzoek (Van Roekel, 2008)
werd duidelijk hoe in betreffende werkomgevingen een con-
textspecifieke (sociale) dynamiek te herkennen is, die de
dagelijkse keuzes van individuen sterk beinvloedt.

Dit betekent dat de betrokkenen vaak handelen vanuit
(gedeelde) opvattingen en gebruikelijke patronen van

Vragen bij het schema ‘Versmallen of blijven leren’

omgaan met elkaar, die zelden expliciet onderwerp van
gesprek zijn tussen hen. Maar die wel door alle betrokkenen
gedeeld worden. Deze opvattingen en interactiepatronen
beinvloeden nadrukkelijk de individuele keuzes en het han-
delen van individuele medewerkers; ook de mate van uitda-
ging en grensverlegging die zij in hun dagelijks werk kiezen.

‘Wanneer men met elkaar in de werkomgeving juist in
die omgangspatronen de ruimte creéert en benut om te blij-
ven leren in en van het werk, ontstaan voortdurend moge-
lijkheden om ‘als vanzelfsprekend’ te kunnen blijven mee-
groeien met veranderingen in het werk, ook tot in latere
loopbaanfasen.

Kijk naar je eigen dagelijkse werksituatie.
* Wanneer zit je voornamelijk in de ‘rode cirkel?
* Wanneer zit je voornamelijk in de ‘groene cirkel?

* Hoe ervaar je de balans tussen beide (rood-groen) in jouw werksituatie?

Hoe tevreden ben je daarover?
* Wat zou volgens jou eventueel wenselijker zijn?

* Hoe zou die gewenste situatie meer mogelijk kunnen worden? Wat kun je

daar zelf aan doen en wie heb je daar nog meer bij nodig?

De antwoorden op deze vragen kunnen onderling — tussen verschillende

betrokkenen — uitgewisseld worden.
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Bijlage 2
Voorbeeld informatiebrief

Leren duurt het langst

Duurzaam inzetbaar door te blijven leren in het
voortgezet onderwijs

I Wat is de aanleiding van dit traject?

De komende jaren zal de gemiddelde leeftijd van het perso-
neelsbestand in de onderwijssector langzaamaan verder
toenemen. Tegelijkertijd zullen er — mede als gevolg van de
verwachte uitstroom —lerarentekorten ontstaan in het
voortgezet onderwijs (vo). Langer blijven doorwerken wordt
daarom een maatschappelijke noodzaak.

Langer doorwerken wordt door betrokkenen over het alge-
meen als prettiger ervaren als zij het gevoel hebben een
zinvolle bijdrage te leveren, die door hun omgeving (i.c.: leer-
lingen, ouders, collega’s en leidinggevenden) gewaardeerd
wordt. Blijven leren en meegroeien met veranderingen —
vanuit eigen kwaliteiten en ervaringen — blijken van belang te
zijn om deze zinvolle bijdrage te kunnen blijven leveren.
Onderzoek laat zien dat volwassenen (over het algemeen)
het meest en het liefst leren in en van de dagelijkse praktijk,
aan de hand van uitdagende situaties, samen met anderen, in
een sociale context die voorziet in ‘support’ en in mogelijk-
heden om feedback te krijgen op het eigen handelen. Dit
alles vraagt om een werkomgeving die hier voldoende
ruimte en mogelijkheden toe biedt in de dagelijkse praktijk.
Ofwel: een werkomgeving die tevens een leeromgeving is.
Zo'n leeromgeving vormt bovendien een noodzakelijke ‘bed-
ding’ voor ondersteunende hr-activiteiten en -beleid.
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2 Centrale vragen en opbrengsten

De vragen die in het traject centraal staan zijn:

» Wat draagt ertoe bij dat leraren blijven leren en mee-
groeien tot in latere loopbaanfasen? (Wat doen zij hier-
toe zelf? Wat stimuleert hen daarin vanuit hun werk-
omgeving! Welke belemmeringen ondervinden zij? et
cetera.)

* Welke overkoepelende thema's zien we hierin, die voor
de school van belang zijn om te behouden of te verster
ken? En wat verdient nadere aandacht?

Het traject biedt:

* De mogelijkheid tot diepgaande reflectie (op individueel
en collectief niveau) over de mogelijkheden en belemme-
ringen om — in het dagelijkse werk — te blijven leren,
gedurende de gehele loopbaan.

* Vanuit het voorgaande: input voor het in gang zetten van
vervolgactiviteiten en voor de ontwikkeling van hr-beleid
binnen de school, bedoeld om een positieve bijdrage te
leveren aan het ‘blijven leren en meegroeien tot in latere
loopbaanfasen'.

3 Fasen en werkwijzen

Het traject bestaat uit verschillende fasen:

a Interviews, met (oudere en jongere) leraren en personen
met leidinggevende of codrdinerende taken;

b Ongeveer twee groepsgesprekken, met alle deelnemers
aan het traject;

¢ Bespreking van het eindverslag.

Ad. a: Interviews

De interviews hebben tot doel om belangrijke ervaringen
van verschillende betrokkenen in de school te verzamelen
en te onderzoeken, die relevant zijn binnen het thema:‘leren
en groeien tot in latere loopbaanfasen’. De interviews wor-
den zo opgezet dat er maximaal ruimte is voor de betrok-
kenen om vanuit hun eigen beleving te vertellen wat bete-



kenisvolle persoonlijke ‘verhalen’ en ervaringen zijn, in het
kader van het onderzoeksthema. Gevraagd wordt om deze
ervaringen zo concreet en specifiek mogelijk te beschrijven,
zodat duidelijk wordt wat de kern van de betekenisvolle
ervaring is. Ook ontstaat zicht op de omstandigheden/condi-
ties waaronder de situatie in het voorbeeld zich voordeed.
Veel aandacht is er voor de positieve voorbeelden en verha-
len, vanuit de gedachte dat we daar vaak het meest van kun-
nen leren.

De interviews duren ongeveer twee uur per interview. Van
het interview wordt een beknopte schriftelijke uitwerking
gemaakt. Het interviewverslag wordt alleen de
betrokkene(n) zelf toegestuurd.

Er worden interviews gehouden met:

Oudere leraren (45+), uit verschillende secties: drie perso-
nen (individuele interviews)

Jongere leraren (45-), uit verschillende secties: twee perso-
nen (individueel interview of in tweetal)

Personen met leidinggevende taken: drie personen (inter-
view in twee- en/of drietal)

Ad. b: Groepsgesprekken

De groepsgesprekken hebben tot doel om de bevindingen
terug te koppelen aan de deelnemers. In gezamenlijk
gesprek kunnen deze bevindingen verdiept en verrijkt wor-
den. Zo ontstaat uiteindelijk een beeld van de belangrijkste
thema’s die nadere aandacht behoeven.

Hierover worden aan het einde van het eerste groepsge-
sprek vervolgafspraken gemaakt, zodat nieuwe input gegene-
reerd kan worden voor het volgende groepsgesprek.
Voorlopig wordt uitgegaan van twee groepsgesprekken. In
overleg met betrokkenen zal ingevuld worden wat de meest
effectieve opzet is en of inpassing in bestaande overlegvor-
men wellicht wenselijk/mogelijk is. De groepsgesprekken
duren ongeveer 2 uur per keer.

Aan de groepsgesprekken nemen de personen deel die bij

punt ‘a’ genoemd zijn om te interviewen. Het is uiteraard
mogelijk (en zelfs wenselijk) om meerdere betrokkenen in
de school voor de groepsgesprekken uit te nodigen, zodat
de bevindingen op bredere schaal besproken en gedeeld
kunnen worden.

Ad. c: Bespreking eindverslag

Bespreking van het eindverslag heeft tot doel vervolgactivi-
teiten — die uit het doorlopen traject als belangrijk en zinvol
naar voren zijn gekomen — in gang te zetten. Dit om verder
toe te groeien naar een werkomgeving die ‘leren en groeien
tot in latere loopbaanfasen’ (nog) beter mogelijk maakt.
Alle deelnemers worden voor deze bespreking uitgenodigd.
De bespreking zal ongeveer twee uur duren.

4 Wat wordt van de deelnemers verwacht?

Van deelnemers wordt het volgende verwacht:

a Tijd: het individuele interview duurt ongeveer twee uur
per persoon. De twee groepsgesprekken duren ongeveer
twee uur per keer en de eindbespreking ook.

b De gehanteerde methoden en werkvormen vragen van
deelnemers de bereidheid om — in gesprek — te reflecte-
ren op hun werk, hun ervaringen, hun loopbaan, hoe ze
de toekomst voor zich zien, et cetera.

¢ Voorafgaand aan de interviews en groepsgesprekken
ontvangen deelnemers kort enige schriftelijke voorberei-
dingsinformatie. Daarin wordt uitgelegd wat de bedoeling
van het gesprek is, aangevuld met eventuele vragen ter
overweging vooraf.

5 Hoe ziet een fasering in de tijd eruit?
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Bijlage 3
Informatie ter voorbereiding op het interview

Fragment uit voorbereidingsinformatie voor interviews:
Ter voorbereiding op ons gesprek bij deze alvast enige infor-
matie.

We zijn in de school met een traject gestart dat zich richt
op de vraag wat ertoe bijdraagt dat leraren blijven leren en
groeien, tot in latere loopbaanfasen.

En wat dit betekent voor de school als geheel: wat is van
belang om te behouden/te versterken en wat verdient
nadere aandacht?

Om antwoorden te kunnen vinden op deze vragen
nemen diepte-interviews met verschillende betrokkenen in
de school een belangrijke plaats in. De interviews hebben
vooral tot doel betekenisvolle ervaringen te verzamelen en
te onderzoeken, die relevant zijn voor het thema. Dit vormt
de kern van het interview.

Ter voorbereiding zou ik daarom willen vragen alvast eens
na te denken over concrete situaties die naar jullie mening
een goed voorbeeld zijn van het ‘blijven leren en mee-
groeien van leraren tot in latere loopbaanfasen’. Specifiek
ook voorbeelden die zichtbaar maken hoe ‘jongeren’ en
‘ouderen’ met en van elkaar kunnen leren. Maar ook voor-
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beelden die laten zien waar de eventuele punten van aan-
dacht en zorg zitten.

Tijdens het interview zullen we deze voorbeelden verder
uitdiepen, om zicht te krijgen op wat er het meest kenmer-
kend aan is. En wat dit betekent voor het ‘blijven leren en
groeien van leraren gedurende de gehele loopbaan’. Aan het
begin van het interview zal ik vragen waarom het thema
voor de school relevant is (of juist niet...).

Aan het einde van het gesprek zal ik vragen hoe een
gewenste toekomst en werkomgeving eruit zien, als je bij-
voorbeeld tot je 65e of 67e zou blijven werken.
lk hoop dat dit jullie voldoende informatie ter voorbereiding
geeft.

De interviews zullen ongeveer twee uur duren. Indien er
geen bezwaar tegen is, zou ik de gesprekken graag opnemen
op audioapparatuur, omdat dit de kwaliteit van de schrifte-
lijke verslaglegging ten goede komt. Het uitgewerkte
gespreksverslag zal alleen aan de geinterviewde zelf worden
verstrekt. Verwerking ervan is anoniem.



Bijlage 4

Interviewprotocol

Introductie van het gesprek:

Doel, opzet, werkwijze en tijdsduur van dit gesprek.
Nog vragen n.a.v. de informatiebrief?

Eventueel: het gesprek opnemen als audiobestand: is dit
akkoord?

Interviewvragen:

Relevantie van dit thema voor de school:

Wat maakt het thema ‘leren en groeien tot in latere
loopbaanfasen’ een relevant thema voor de school (en in
algemene zin: in de onderwijssector)?

Wat zouden, volgens de geinterviewde, belangrijke pun-
ten van aandacht of invalshoeken zijn om in ieder geval
mee te nemen in dit (onderzoeks)traject? Wat zijn
belangrijke vraagstukken of issues in dit verband?

Welke veranderingen en vernieuwingen vragen (momen-
teel) het ‘blijven leren en groeien?

Concrete ‘verhalen’ en voorbeeldsituaties:

Kan de geinterviewde een positief voorbeeld schetsen

van een situatie in zijn loopbaan waar hij zelf (eventueel

samen met anderen) veel van geleerd heeft! Een mijlpaal,

een situatie die tot nieuwe inzichten leidde die duidelijk

van invloed zijn geweest op zijn/haar functioneren nu?

- Beschrijving van de concrete situatie en context

- Wie waren er zoal bij betrokken?

- Wat deed de geinterviewde zelf?

- Wat gebeurde er in interactie met anderen?

- Wat gebeurde er concreet?

- Wat maakte het tot een succesvoorbeeld, een beteke-
nisvolle situatie?

- Wat heeft dit voorbeeld de geinterviewde geleerd?

Dezelfde vraag als hiervoor, maar dan aangaande een
negatief voorbeeld (een situatie waar de geinterviewde
geen positieve herinneringen aan heeft overgehouden,
m.bt.leren en (mee)groeien’):

- Beschrijving van de concrete situatie en context

- Wie waren er zoal bij betrokken?

- Wat deed de geinterviewde zelf? Wat gebeurde er in
interactie met anderen?

- Wat gebeurde er concreet?

- Wat maakte het tot een negatief voorbeeld?

- Wat heeft dit voorbeeld de geinterviewde geleerd?
Welke zorg- en aandachtspunten signaleert hij/zij van-
uit dit voorbeeld?

Wat zijn terugkerende thema’s, als we kijken naar de

beschreven voorbeelden? Ofwel: wat blijkt vanuit deze

voorbeelden van belang te zijn, als we kijken naar ‘blijven
leren en groeien tot in latere loopbaanfasen’?

Eventueel nog specifiek stilstaan bij:

- Samenwerking tussen jongere en oudere collega’s

- Beelden van oudere en jongere docenten

- Rol en invloed van de schoolleiding

Toekomstbeelden:

Hoe zou de school/werkomgeving er moeten uitzien
waarin je kunt blijven leren en groeien tot aan het einde
van je loopbaan?

Wat kan de geinterviewde daar zelf aan bijdragen?

Hoe kunnen anderen binnen de school dit (meer)
ondersteunen?

Welke belemmeringen zouden minder moeten zijn (hoe
ontstaan die en hoe zouden die te doorbreken zijn?)

Afsluiting

Wat zijn voor de geinterviewde de belangrijkste punten
die in dit gesprek aan de orde zijn geweest?

Wat heeft dit gesprek hem/haar geleerd en gebracht?
Feedback voor de interviewer?

Vervolgafspraken: wat zijn de volgende stappen in dit traject?
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Bijlage 5
Uitnodiging groepsbijeenkomst

Voorbeeldfragment uit voorbereidingsbrief
Beste allemaal,

Aanstaande ... hebben we een gezamenlijk gesprek in het kader van ‘Blijven
leren en groeien tot in latere loopbaanfasen, in het vo'.

Dit gesprek vindt plaats van ... tot ... te ..

De afgelopen periode heb ||<Jull|e mdl\/ldueel of in tweetallen over dit thema
geinterviewd. Als het goed is heeft ieder zijn/haar verslag van het interview
ontvangen.

De bijeenkomst heeft tot doel de belangrijkste bevindingen uit deze interviews,
op jullie terug te koppelen en diepgaander met elkaar te bediscussiéren.

Op basis daarvan bespreken we welke thema’s — rond ‘Blijven leren en
groeien...'— zich het meest ‘opdringen’ en om aandacht vragen in de school.
En: hoe zou hier een vervolg aan gegeven kunnen worden?

Voorafgaand aan de terugkoppeling van bevindingen zal ik eerst een denkmo-
del aan jullie presenteren, van waaruit ik zelf naar het thema kijk en de bevin-
dingen interpreteer.

Ter voorbereiding op de bijeenkomst zou ik jullie willen vragen nog eens je

interviewverslag door te lezen, met in je achterhoofd de volgende vragen:

* Wat zie ik als grootste zorgpunt, met betrekking tot het onderzoeksthema,
op deze school?

* Wat zou je als school in bredere zin kunnen leren van de succesvoorbeel-
den die je tijdens het interview hebt aangehaald?

De interviews hebben een veelheid aan interessante inhoud opgeleverd, ofwel:
genoeg stof om met elkaar over in gesprek te gaan.
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Bijlage 6 Deel 2: Plaatsen in cirkel en brug maken naar ‘invloed en

Voorbeeld van een workshop bij thema 3 betrokkenheid’ (ongeveer tien minuten)
‘Autonomie en onderdeel zijn van een groter

geheel’

Plaats de verhalen op een flap-over in de ‘cirkel van invloed
en betrokkenheid’ (zie onderstaand plaatje). Workshopdeel-

Betrokken zijn en blijven in een groeiende school.

‘We zijn een flinke school en ook dit jaar worden we weer
groter. Hoe blijven we ondanks de schaalvergroting verbon-
den met en betrokken bij onze school?’

Toelichting

De grootschaligheid van de school is een gegeven (‘morgen
zal het niet ineens anders zijn....). De voortzettende groei
van de school draagt het risico in zich dat docenten zich
minder betrokken voelen bij ‘het geheel’ (de school als
geheel), waardoor ze zich meer terug gaan trekken tot een
kleine eenheid die nog wel te overzien is en waar ze invloed
op hebben (bijvoorbeeld: de eigen klas). Hoe is dit te voor-
komen? Daar gaan we met elkaar over in gesprek in deze
workshop.

Opbouw workshop

Deel I: Verhalen (ongeveer 30 minuten)

Vraag workshopdeelnemers een voorbeeld te beschrijven
van een moment van voldoening, in het afgelopen jaar
(vraag hen eventueel al in de voorbereidingsinformatie
hierover vooraf na te denken). Het gaat om een situatie die
de persoon zich nu nog goed herinnert, omdat hij/zij daar
‘helemaal blij van werd'.

Vraag door op de situatie, hoe die was, wie erbij betrok-
ken waren, wat precies dat was wat voldoening gaf en wat
de rol of invloed van anderen daarin was, et cetera.

Noteer zelf elk verhaal (met naam van de deelnemer) in
steekwoorden op een post-it.

nemers geven daarbij ook zelf aan waar zij hun verhaal bij
voorkeur zouden plaatsen. Gebruik daar de post-its voor:
Sla hierna een brug vanuit ‘de verhalen’ naar het thema
‘betrokkenheid’ (in welke cirkel bevinden zich de meeste
post-its?).
ving/maats
0 Cbap,o/}.
Schooy/
g andere S
Was %

Q.

o

Se,
Cr,
%

Zelf

Deel 3: Dialoog aan de hand van vragen (ongeveer 30

minuten)

Ga verder met elkaar in gesprek over het thema ‘Betrokken

zijn en blijven in een groeiende school aan de hand van de

volgende vragen:

* Wat belemmert je en wat stimuleert je om je betrokken
te voelen bij en invioed te nemen in ‘een groter geheel
(dan de eigen klassen)?

* Hoe groot kan voor jou die eenheid zijn waar je je
betrokken bij voelt en invloed in wilt nemen? Wat draagt
daartoe bij!

* Wat heb je nodig of verwacht je van anderen, om
betrokkenheid en verbondenheid te ervaren?

* Wat doe je daar zelf voor?

Afsluiting workshop (ongeveer vijf minuten)

Wat leert deze uitwisseling ons?

Wat zou jij er zelf mee willen doen, voor jezelf en voor
collega’s?
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Bijlage 6 (vervolg)

Boodschap

Autonomie is een groot goed voor
docenten. Bij een groeiende omvang
van de school is werken vanuit een
collectieve ambitie/gedeeld belang
een voorwaarde om autonoom —
maar wel in lijn met het grotere
geheel — te blijven werken.Want het
wordt steeds lastiger om in directe
communicatie alles onder elkaar af te
stemmen (daarvoor ben je gewoon
met te veel mensen bij elkaar).

Het risico is dat regels en procedu-
res die codrdinatiefunctie gaan over-
nemen (wat de eigen speelruimte
doorgaans verkleint). Als ieder vanuit
een (bekende) collectieve ambitie
vanzelfsprekend ‘de voelhoorns uit
heeft staan’ om te weten wat het
handelen is dat we met elkaar voor
staan, kun je zelf in elke specifieke
situatie de keuzes maken die bijdra-
gen aan dat gedeelde belang. Dus
niet:‘met regels en procedures uni-
formiteit in handelen bewerkstelligen’
(iedereen in dezelfde pas laten
lopen). Maar juist ruimte scheppen
voor ieders eigenheid, binnen de
bandbreedtes van waar we met
elkaar voor staan en naar streven.
Dat hoef je dan niet meer allemaal

vast te leggen; dan weet je zelf wel of

je goed bezig bent of niet, in lijn met
waar je samen voor staat.

54

Bijlage 7
Voorbeeld workshop bij thema 4:
Marktplaats interne deskundigheid

Voorbeeld workshop:

Marktplaats interne deskundigheid.

De vragen die in de workshop ‘marktplaats interne deskundigheid’ centraal
staan zijn:

* Welke deskundigheid heb je zelf‘in de aanbieding’ (= ‘aanbod’)?

* Van wie van je collega’s zou je graag iets willen leren en waarover (= ‘vraag')?

De deelnemers aan de workshop bespreken (gedurende ongeveer 20 minuten)
in subgroepen van vier a vijf personen deze twee vragen met elkaar.

Ze schrijven de antwoorden vanuit hun subgroep op twee flip-overvellen:

» Een blad met ‘aanbod’ (waarbij ook genoteerd wordt wie dat kan bieden) en
* Een blad met ‘vraag' (eventueel ook met namen erbij).

De plenaire nabespreking van de, goed zichtbaar voor iedereen opgehangen,

flip-overvellen richt zich onder andere op het ontdekken van :

* Aanbod dat bij meer personen aanwezig is (zodat men deze expertise geza-
menlijk zou kunnen oppakken en uitbouwen);

* Aanbod waar zichtbaar ‘vraag' naar is (ofwel: welke ‘knopen' kunnen worden
gelegd tussen collega’s?);

* Aanbod dat past bij aankomende ontwikkelingen en vernieuwingen in de
school als geheel (hoe kan hier meer gebruik van worden gemaakt bij de
invoering van vernieuwingen?).

» Voor welke ‘vraag'is er nu nog geen aanbod en hoe zouden we dat kunnen
ontwikkelen?

Het is aan te bevelen de flip-overvellen achteraf uit te werken en die uit-
werking te verspreiden onder de deelnemers. Zodat men elkaar ook daarna
weet te vinden.
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