B1.3 PCOU

PCOU: Begeleiding medewerkers in een lerende organisatie

De IPB-projectgroep heeft ‘het ontwikkelen van een goede begeleidingstructuur’ gekozen als eerste prioriteit voor dit schooljaar. Dit onderwerp is gekozen omdat goede begeleiding een middel is dat in hoofdzaak bij kan dragen aan meerdere door PCOU gestelde doelen. Het ontwikkelen van een goede begeleidingsstructuur betekent naast het ontwikkelen ven effectief goede begeleiding ook het formuleren van  uitgangspunten en de te bereiken doelen. Centraal hierbij staat ons personeel graag bij PCOU wil komen werken, graag bij PCOU wil blijven werken en actief bijdraagt aan het realiseren van onderwijsopdracht.

U treft hierbij aan:

1
      de uitgangspunten

2 inhoud van de begeleidingsstructuur

3 het tijdpad waarlangs de begeleidingstructuur gerealiseerd kan worden. 

1 Uitgangspunten

Wij werken aan het  verder ontwikkelen van onze organisatie als lerende organisatie. Dat betekent voor ons allen dat wij werken aan het realiseren van de volgende doelstellingen:

-
Een open communicatie cultuur; 

· Aanwezigheid van een effectieve communicatiestructuur;

· De directielbeschikt over of ontwikkelt kwaliteiten als coachend leider;

· De medewerker is zelfsturend ten aanzien van zijn persoonlijke ontwikkeling (zie toelichting);

· De directie is zelfsturend ten aanzien van zijn persoonlijke ontwikkeling (zie toelichting);

· Er zijn competentieprofielen aan de hand waarvan men ontwikkelingen kan bespreken in afstemming met de indicatoren van de inspectie; 

· Aanwezigheid van effectieve begeleiding en opvang bij leren in de werksituatie.

Dit realiseren wij door:

· aandacht te geven aan onze communicatiecultuur en communicatiestructuur;

· directieleden te scholen in het coachend leidinggeven;

· medewerkers handvaten te bieden voor het zelfsturend ontwikkelen;

· competentieprofielen te formuleren voor alle functies;

· een effectieve begeleidingstructuur te ontwikkelen voor onze (toekomstige) medewerkers (voorstroom, instroom, doorstroom).

PCOU wil een goed werkgever zijn, dat betekent:

· Aandacht voor de wensen, behoeftes en persoonlijke doelen van medewerkers dat wil zeggen mensen kunnen binden en boeien;

· Ruimte bieden voor persoonlijke ontwikkeling;

· Oog hebben voor de ziekte en verzuimopwekkende factoren en deze positief beïnvloeden;

· Oog hebben voor alle leeftijdsgroepen en hun loopbaanfases
· Aandacht geven aan potentiële toekomstige medewerkers
Dit realiseren wij door:

· In de gesprekscyclus expliciet  aandacht te geven aan de wensen  en persoonlijke doelstellingen van de medewerkers;

· Het opstellen,  bijstellen en uitvoeren van Persoonlijke OntwikkelingsPlannen;

· Verzuimbegeleiding

· Professionele ontwikkeling binnen de kerntaak (1e lijn op school, 2e lijn daarbuiten);

· Mobiliteit

· Doelgroepenbeleid (starters, senioren e.d.)

· Verschillende soorten van werkplekleren te realiseren

· Adequate begeleiding te bieden

Toelichting zelfsturing in de lerende organisatie

Zoals een organisatie dient te weten wat zij wil bereiken, zodat zij weet welke acties zij moet ondernemen om haar doelen te bereiken, weet langs welke weg zij komt waar ze wezen wil. Zo dient een individu (de medewerker) te weten wat hij wil bereiken alvorens hij kan zeggen welke weg hij moet volgen.

Leren, jezelf ontplooien en ontwikkelen kan niet worden afgedwongen. Als iemand niet het nut ziet van iets dat hij moet leren, als iemand een aversie heeft tegen iets dat hij moet leren, dan leert hij niet. Alle inspanningen van de organisatie ten spijt, in geld, tijd en begeleiding, leiden niet naar het gewenste doel omdat het niet het doel van de medewerker is. Daar moet dus aansluiting op gezocht worden. 

Wat is het doel van de medewerker, wat wil hij bereiken. Zowel op de korte als op de lange termijn. Als je als SL mensen aanspreekt op dat wat zij willen, dan voelen zij zich als persoon aangesproken in plaats van als functionaris. Dan voelen zij zich gekent en erkent. Dat bindt, boeit, motiveert en stimuleert. Het richt de energie van de medewerker op dat wat hij belangrijk vindt, wat hij wil leren, op de talenten die hij wil ontwikkelen. En dan leert hij dus. Dan heeft hij een bijdrage aan de lerende organisatie. 

Dit alles betekent dat de medewerker moet weten wat hij belangrijk vindt, wat hij wil bereiken in zijn leven, in zijn loopbaan/werkleven. Anders weet hij niet in welke richting,  langs welke weg hij zichzelf moet sturen. De ene medewerker heeft dit compleet zelf al in beeld. De andere medewerker is gebaat bij een handreiking om hierover te reflecteren, wil een vorm van begeleiding hierbij.

Een lerende organisatie biedt, in het streven haar doelen te bereiken,:

1. zichzelf richting en sturing;

2. ondersteuning en begeleiding aan de medewerkers bij hun zelfsturing.

Dit met het uiteindelijke doel dat beiden, organisatie en individu, in onderlinge afstemming (als zijnde elkaars middel), hun individuele en gezamenlijke doelstellingen bereiken. 
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2 Inhoud van de begeleidingsstructuur

In onderstaan schema worden verschillende begeleidingsmogelijkheden op een rij gezet. De vetgedrukte onderdelen willen wij opnemen in een PCOU-basispakket. Dat wil zeggen dat dit de onderdelen zijn waar elke medewerker recht op heeft. Het basispakket wordt dus door alle PCOU scholen aangeboden.

Voorstroom

	Wat
	Doel
	Doelgroep
	Inhoud
	Wie
	Startdatum invoer

	“Opleiden in de school”
	Goede leerkrachten binnen halen.
	PABO- studenten
	Werkplekleren gericht op thema’s uit pop-student


	Interne opleider op school i.s.m. externe opleider van de PABO
	Augustus 2002



	Vertaalslag en implementatie  “Opleiden in de school”
	Goede leerkrachten en onderwijsondersteuners binnen halen.
	PABO- en ROC- studenten
	Binnen PCOU vertaalslag vanuit project van 5 scholen naar alle scholen.
	Projectdeelnemers, PZ, SL
	Najaar 2004, na afronding “Opleiden in de school”

	Duaal opleiden
	Goede leerkrachten en onderwijsondersteuners  binnen halen.
	PABO-  en ROC- studenten
	Praktijkleren gericht op het managen van een klas in al haar facetten
	Interne opleider op school i.s.m. externe opleiding
	Najaar 2002

	Stagiaires
	Goede leerkrachten onderwijsondersteuners  binnen halen
	PABO- en ROC-

studenten
	Praktijkleren gericht op het managen van een klas in al haar facetten
	Interne stagebegeleider i.s.m. externe opleider.
	Vanaf schooljaar  2003-3004


Instroom

	Wat
	Doel
	Doelgroep
	Inhoud
	Wie
	Startdatum

 invoer

	PCOU introductie-bijeenkomst
	Kennismaken met werkgever en zijn missie
	Nieuwe medewerkers
	Missie PCOU, PCOU-blad, rol BCOU, wie kan men wanneer waarvoor benaderen. 
	BCOU-PZ
	Vanaf augustus 2003

	Kijkdagen: Indien mogelijk voor aanstelling kijken in de groep waar de leerlingen van de nieuwe medewerker zitten
	Eerste wederzijdse indruk krijgen  voor leerlingen en leerkracht.  
	Nieuwe medewerkers
	Zien, horen: eerste indruk.   


	SL
	Vanaf augustus 2003

	Introductie in team/bouw, ouders
	Kennismaking
	Nieuwe medewerkers
	Kennismaking
	SL
	Vanaf augustus 2003

	1e Jaars-begeleider
	Wegwijs maken op school en opvang acute problemen.
	Nieuwe medewerkers
	- voert in het begin dagelijks gesprekken om te horen hoe het ging etc. 

- is vraagbaak;

-  “natuurlijke” ondersteuning bij eerste ouderavond;

- ondersteuning bij acute problemen met collega’s, leerlingen, ouders;

-  alles over de gang van zaken op school
	Uitvoering locatiegebonden collega, indien wenselijk maakt BCOU-PZ een checklist voor de vast voorkomende info. 
	Vanaf augustus 2003

	Coach kerntaken (pedagogisch klimaat, didactisch handelen, evenwichtig leerstofaanbod, communiceren met ouders, etc.). 
	Begeleiding bij de ontwikkeling van starter naar gevorderde leerkracht 
	Nieuwe leerkrachten in hun 1e en 2e jaar.

               
	Lesbezoek. Werkmap. Inhoudelijke bijeenkomsten met de andere starters binnen PCOU. over bv klassenmanagement, ouders, leren te leren, leer- en opvoedingssymptomen etc. Maakt i.s.m.medewerker een pop voor het 2e en 3e jaar. Draagt zorg voor de overdraagt naar de eventuele interne coach in  het 3e jaar
	Coach zij-instromers/herintreders/starters


	Vanaf augustus 2003

	Terugkomdag introductie PCOU
	Een uitwisseling tussen 

“soortgenoten” over alles wat een startende leerkracht tegen kan komen. Hierdoor ondervindt men steun aan elkaar en kan men van elkaar leren. 
	Nieuwe leerkrachten in hun 1e en 2e jaar.


	Ervaringsuitwisseling.
	Intern of extern
	Vanaf februari 2004

	Schoolmap


	Een handvat waarin men info over de school kan opzoeken en herlezen.
	Nieuwe leerkrachten in hun 1e en 2e jaar.


	Missie school, schoolpopulatie en schoolomgeving, communicatiestructuur, vergaderrooster, pleinwachtroosters, zorgstructuur; schoolkrant, structuur en werkwijze van het personeelsbeleid op de school, bestuur en inspectie, plattegrond school,  etc.
	SL, indien wenselijk een checklist/format door BCOU-PZ
	Vanaf augustus 2003

	Groepsmap
	Een schriftelijk handvat waarin men info over de leerlingen kan opzoeken en herlezen.
	Nieuwe leerkrachten in hun 1e en 2e jaar.

             
	Leerlingenlijst,  kopieën inschrijfformulieren, absentielijsten, achtergrondinfo over leerlingen, methodes, rapportlijsten etc.   
	SL
	Vanaf augustus 2003


Doorstroom: professionele ontwikkeling personeel

	Wat
	Doel
	Doelgroep
	Inhoud
	Wie
	Startdatum 

invoer

	Regeling Gesprekscyclus professionalisering
	De organisatie en de medewerker kunnen d.m.v. de gesprekken de ontwikkeling van de gewenste organisatie competenties en de gewenste individuele competenties op elkaar afstemmen. 
	Medewerkers
	Welke competenties heb je nodig, welke heb je, wat wil je,  kunnen we dat vorm geven ( pop.

Duidelijke beoordelingscriteria, beloningsbeleid.
	Schoolleiders/speciaal aangestelde  coach (es) uitvoering, BCOU-PZ levert format
	Vanaf augustus 2003

	Interne Coach kerntaken 

(pedagogisch klimaat, didactisch handelen, evenwichtig leerstofaanbod, communiceren met ouders, etc.) 


	Individuele ondersteuning bij professionalisering medewerker.
	Medewerkers. Vanaf 3e jaar.
	Coaching.
	Interne collega’s die de opleiding coaching hebben gevolgd
	Vanaf augustus 2003

	Cursus in het kader van de lerende organisatie
	Handvatten om eigen verantwoordelijkheid voor de pop te nemen.
	Medewerkers die een handvat willen voor in de pop-gesprekken. Vrijwillig.
	Na afloop kent de deelnemer zijn loopbaanwaarden, loopbaancompetenties, kernkwaliteiten en eventuele ontwikkelingswens, loopbaanwens, zijn persoonlijke leerstijl.
	Intern of extern
	Vanaf 2004


	Cursus in het kader van de lerende organisatie
	Handvatten om eigen verantwoordelijkheid voor de pop te nemen. 

Daarnaast is het doel dat SL door naar hun eigen ontwikkeling, leerstijl en kwaliteiten  te kijken makkelijker zich kunnen inleven in de ontwikkelingsmogelijkheden

van hun medewerkers.

Kan voorbeeldgedrag tonen
	SL, verplicht
	Na afloop kent de deelnemer zijn loopbaanwaarden, loopbaancompetenties, kernkwaliteiten, eventuele ontwikkelingswens, loopbaanwens, zijn persoonlijke leerstijl.
	Intern of extern
	Najaar 2003

	Themabijeenkomst PCOU-breed.
	Uitwisseling t.b.v. professionele groei. Uitwisseling over ervaringen, successen en oplossingsmogelijkheden waardoor er van elkaar geleerd kan worden en men steun aan elkaar heeft. 
	Medewerkers
	Themagericht en/of doelgroepgericht
	Intern of extern
	Vanaf 2004

	Intervisie coaches dwars door PCOU heen
	Professionalisering coaches
	Coaches
	Wordt in de groep bepaald.
	Externe begeleiding
	Reeds gestart

	Intervisie schoolleiders dwars door PCOU heen
	Professionalisering SL’s.

Kan voorbeeldgedrag tonen,
	Leidinggevenden
	Wordt in de groep bepaald.
	Externe begeleiding
	Vanaf 2004

	Verzuim-

begeleiding
	Advies en ondersteuning bij adequate reïntegratie.
	Medewerkers met langdurig verzuim en hun SL.
	Wordt in de gesprekken bepaald.
	BCOU-PZ
	Reeds gestart

	Onafhankelijk mobiliteitspunt: centrale vacaturebank en kandidatenbank
	Welzijn van mensen binnen PCOU bevorderen. 

Mensen behouden voor PCOU door hen meer doorstroom mogelijkheden te bieden in aansluiting op hun organisatie- dan wel taak- behoeften.
	Medewerkers
	Na een oriënterend gesprek worden  mensen in een kandidatenbank geplaatst. 

Alle vacatures van PCOU worden centraal aangemeld.

Kandidaten en vacatures worden gematched. Maar mensen solliciteren zelf en de selectie vindt plaats op de school.
	1 of meer SL’s.
	Vanaf augustus 2003

	Seniorenbeleid PCOU breed
	Passende werkdruk en werkinhoud om vroegtijdige uitstroom te voorkomen
	50+
	Taakaanpassingen, afhankelijk van de wensen/behoeftes.
	BCOU-PZ het beleid, de SL de uitvoering.
	Voorjaar 2004

	Scholingsbeleid met handvatten voor alle leerstijlen
	In aansluiting op de ontwikkelingswensen en leermogelijkheden van medewerkers, afgestemde leersituaties te bieden.
	Medewerkers
	Afhankelijk van de ontwikkelingswens/-behoefte.
	BCOU-PZ het beleid, de SL de uitvoering.
	Voorjaar 2004

	Intern opleiden
	Leerkrachten intern opleiden voor groepen waar moeilijk mensen voor te werven te zijn. Bv: intern opleiden groep 8 leerkracht. 
	Leerkrachten met interesse in een ontwikkelingsstap in de richting van de behoefte van de school.
	Afhankelijk van de groep waarvoor iemand intern wordt opgeleid.
	SL/ interne coach
	Najaar 2004, na afronding “Opleiden in de school”


Uitstroom

	Wat
	Doel
	Doelgroep
	Inhoud
	Wie
	Startdatum

invoer

	Exitformulieren en exitgesprekken
	Weten hoe men de werkgever heeft ervaren in al zijn facetten. Dit met het doel dat wat goed is te consolideren en dat wat minder goed is bij te stellen om nog meer uitstroom te voorkomen.
	Vertrekkers
	Beleving medewerker bij de werkgever
	Sl uitvoering, format door BCOU-PZ
	Najaar 2003
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