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De concrete intervisieactiviteiten in het kader van Integraal PersoneelsBeleid (IPB) in het Samenwerkingsverband Openbaar Onderwijs Oost-Groningen.

1.1 De trainingen van de intervisiemethodiek (als onderdeel van het IPB) op de pilots van het Samenwerkingsverband Openbaar Onderwijs Oost–Groningen. 

IPB sluit aan bij de wensen en eisen die vanuit de arbeidsmarkt (de scholen) leven, maar ook bij de eisen en verlangens van de mensen die in de scholen werkzaam zijn of worden. IPB levert middels de bevordering van de kwaliteit van arbeid een bijdrage aan het proces om het onderwijs aan kinderen zo optimaal mogelijk te laten verlopen, het is geen doel op zich.

De visie met betrekking tot het formatiebeleid en de in de schoolplannen geschetste aanpak van de totstandkoming van kwaliteitsbeleid, doet het personeelsbeleid gestalte krijgen door een gezamenlijke aanpak: IPB is dan het totaal van alle instrumenten, waarmee verantwoord personeelsbeleid kan worden gevoerd, gestuurd en gericht op de kwaliteit van de organisatie en het personeel.

IPB is een zaak van bestuur, (school)management en het personeel, die ieder hun eigen verantwoordelijkheid hebben op basis van de binnen de eigen school ontwikkelde verhoudingen. 

Het bestuur anticipeert op maatschappelijke veranderingen en is verantwoordelijk voor eventuele aanpassingen van beleid, dient IPB te verankeren, te controleren en te evalueren en levert een bijdrage aan de ontwikkeling van het (school)management.

Bestuur en directies dragen zorg voor open communicatie binnen de scholen en dienen de afstem-ming van deelaspecten van het integraal personeelsbeleid in een regelmatige beleidscyclus te borgen.

Directeuren zijn in staat personeelsleden te coachen, stimuleren, motiveren en sturen. Zij moeten zorgen voor faciliteiten en condities om personeelsleden in de gewenste richting te laten ontwikkelen.

Personeelsleden dragen verantwoordelijkheid voor hun eigen loopbaan, hun professionele ontwikkeling en voor hun bijdrage aan de realisering van de doelen van de school. Zij zijn ook betrokken bij het bepalen van deze doelen.

IPB draagt bij aan het bevorderen van de kwaliteit van leerkrachten. Gezamenlijk wordt bijgedragen aan het succes.

Het Samenwerkingsverband Openbaar Onderwijs Oost-Groningen stelde op 12 maart 2003 het format vast van het projectteam IPB-Intervisie.

In het format was o.a. verwoord, dat:

· de directeuren van de scholen de voordelen van de intervisiemethodiek in het kader van IPB, zoals tijdens de tweedaagse in Assen door de cursusleider Paul van Agten waren besproken en toegepast, voor zowel de teams van de eigen school als voor de eigen groep directeuren hadden onderkend en dat zij van mening waren dat de toepassing daarvan moest worden bevorderd;

· er per school een plan van aanpak zou komen;

· het ROB de projectleiding kreeg toegewezen;

· het onderwerp geregeld in het reguliere directieoverleg aan de orde zou komen;

· het eerste jaar met zg. “pilotscholen” zou worden gewerkt en alle overige scholen de jaren daaraan volgend aan de trainingen zouden deelnemen (tranche 1 en tranche 2);

· het Schoolbudget hiervoor eventueel aangewend kan worden.

Daarnaast hanteert het ROB het “Werkplan Integraal Personeelsbeleid (IPB)” (vastgesteld in het directieoverleg van 22 januari 2004), waarin de aanpak rond de invoering van het IPB, uiterlijk in 2005, is verwoord. In de toelichting staat met name vermeld, dat belangen van de organisatie en individu, rekening houdend met leeftijd- en loopbaanfases, moeten worden afgestemd. In de taakomschrijving van het werkplan wordt nadrukkelijk gewezen op heldere formulering, duidelijke samenhang en herkenning voor de persoonlijke ontwikkeling en ontplooiing van betrokkenen als vervolg op eerdere notities en daaruit voortvloeiende activiteiten in dit verband. Er wordt hoge prioriteit gegeven aan het leren, om te leren van en met elkaar en het verzorgen van structurele inbedding van de opleidingsrol van de school in het taakbeleid. Het werkplan vermeldt tenslotte over intervisie, dat:

· van de lopende trainingen telkens tussenrapportage plaatsvindt;

· telkens een jaarverslag zal worden opgesteld;

· telkens ervaringen worden doorgegeven aan de volgende groep scholen;

· onder betrokkenen wordt verstaan het onderwijs- en onderwijsondersteunend personeel, stagiaires en opleidingsinstituten;

· kennis zal worden geactualiseerd en opgedane ervaringen worden toegepast.

Samengevat kan worden gesteld, dat hier sprake is van een heldere systematiek rond persoonlijke ontwikkeling van (aankomende, beginnende en zittende) leerkrachten: moderne arbeidsverhoudingen met moderne arbeidsvoorwaarden.

1.2 De wijze waarop uitvoering wordt gegeven aan de specifieke uitgangspunten van de individuele school en op welke wijze daarmee rekening wordt gehouden.

Voorafgaand aan het eerste jaar inventariseerde het ROB eerst de wensen van de scholen m.b.t. de invoering van de intervisietrainingen. Voor het eerste jaar zou er maximaal sprake zijn van 5 “pilotscholen”. De overige scholen konden hun voorkeur aangeven voor de daarop volgende jaren, Tranche 1 en Tranche 2 genoemd.

Op verzoek van de algemeen directeur is ook het ROB toegevoegd aan de pilot vanwege het feit dat tot dat moment met geen enkele medewerker een gesprek was gevoerd over persoonlijke ontwikkelingsmogelijkheden. 

De verdeling over de jaren:

	5 Pilots

Schooljaar 2003-2004
	Drieborg; Houwingaham; Theo Thijssenschool; De Tweemaster en het Regionaal OnderwijsBureau (ROB).

	8 Tranche-1 scholen

Schooljaar 2004-2005
	De Bouwsteen; F. Clockschool; Eexterbasisschool; Jaarfke; De Linde; M. Sportelschool; De Tichel; 

F.T. Venemaschool.

	11 Tranche-2 scholen

Schooljaar 2005-2006
	Beukenlaan; De Bouwte; Delta; Heiligerlee; De Kleine Dollard; Letterwies; De Meent; Uilenburcht; De Vrije Vogels; De Waterlelie; H. Westerschool.


Er is dan ook vanaf september 2003 daadwerkelijk een start gemaakt met de cursus “Intervisie als methodiek bij collegiale coaching in het kader van IPB” met als doel talenten te ontwikkelen onder andere door middel van collegiale consultatie rond persoonlijke ontwikkeling. De aanpak betreft het gehele personeelsbestand, maar ook de doelgroep “aankomende en beginnende leerkrachten”.

Kernpunt bij deze vorm van professionalisering is het feit, dat het bijdraagt aan teambuilding en dat professionals zich zelf permanent ontwikkelen onder eigen verantwoordelijkheid.

In zogenaamde “popgroepen” spreken leerkrachten over werksituaties volgens een vooraf opgestelde planning, ondersteund met een intervisietraining (collegiale coaching). In eerste instantie worden eigen - of groepsvoornemens genoteerd die z.s.m. worden uitgevoerd in een zg. persoonlijk actieplan en bewaard in een portfolio. Er is hier dus optimaal sprake van een benadering-op-maat.

Het ontwikkelen van deze vaardigheden zal de opleidingsfunctie van de school concretiseren. Het is daarom vanzelfsprekend dat stagiaires, leraren in opleiding, zij-instromers, maar ook beginnende en herintredende leerkrachten hier uitdrukkelijk onder moeten worden begrepen.

Dit laatste vormt daarom de vanzelfsprekende koppeling met de stagebegeleiding, waarvan het schoolbestuur een eigen verantwoordelijkheid heeft genomen.

Het voorgaande is mede de reden dat er binnen het gehele Samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen gewerkt wordt aan scholing op het gebied van coachingvaardigheden. De cursus draagt bij aan verdere bewustwording van het coachen van (aanstaande) collega’s. 

Verder kent het Samenwerkingsverband Openbaar Onderwijs Oost-Groningen twee “opleiders-in-school” (OPLIS-sers). Deze functionarissen begeleiden de stagiaires, begeleiden de coaches, nemen deel aan de coachcursussen, nemen deel aan de ontwikkelingen en implementatie van de systematiek “Intervisie als methodiek bij collegiale coaching in het kader van IPB”, verzorgen op termijn deze cursussen zelf en vormen het referentiepunt voor het opleidingsinstituut voor alle stageaangelegenheden binnen ons Samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen.

Dit is uiteraard logisch gezien de kennis en vaardigheden die bij de personen aanwezig is ten aanzien van stagebegeleiding, opleidingsinstituut, IPB, schoolontwikkeling en persoonlijke ontwikkeling.

1.3 Het specifieke karakter van de samenwerking tussen de pilots en de projectleiding van het ROB.

In de maand juni 2003 werden intakegesprekken gehouden met alle pilots individueel en plenair. De bevindingen vormden de basis voor het opstellen van het jaarplan per organisatie.

De OPLIS-sers werden gevraagd in het jaarprogramma te participeren om zodoende toegerust te zijn voor het toekomstig zelfstandig uitvoeren van (delen van) het project.

De start van het project vond plenair plaats in de “Pyramide” te Finsterwolde.

Vanwege het grote aantal personen van de organisaties, was besloten de bijeenkomst tweemaal te beleggen: de eerste vond plaats op 03 september 2003 voor de teams van Drieborg en De Tweemaster en de tweede vond plaats op 10 september 2003 voor de personeelsteams van Houwingaham, Theo Thijssenschool en het ROB.

Daarna werden data vastgelegd voor het verzorgen van “inservice-trainingen” per organisatie. Voorafgaand vond telkens overleg plaats met de directie van de school en werd de agenda opgesteld. De projectleiding droeg de zorg voor levering van alle materialen. Steeds was het schoolspecifieke karakter in de agenda of in de gehanteerde materialen terug te vinden.

Door het frequente overleg met de directie van de scholen voor en na de bijeenkomsten, kon het “programma-op-maat” worden uitgevoerd.

De bijeenkomsten werden “stappen” genoemd. Voor het eerste jaar werd uitgegaan van 6 stappen, verdeeld over het gehele eerste schooljaar. Voor het tweede jaar zal beperktere begeleiding zijn.

1.4 De uitvoering van de intervisiemethodiek door het ROB met en het overdragen van ervaringen in met name het directieoverleg.

De projectleiding waren zelf deelnemers van de zg. “tweedaagse te Assen” op 20 en 21 februari 2003 onder leiding van Paul van Agten. In de weken daaraan voorafgaand was een projectteam, waarin de huidige projectleiders ook zitting hadden, met de voorbereidingen bezig geweest. De beschikbare materialen werden ter voorbereiding vooraf beschikbaar gesteld. Voor de tweedaagse waren alle (adjunct)directeuren en enkele afgevaardigden van het ROB uitgenodigd.

De aanpak en boodschap van Paul van Agten worden door hem zelf genoemd: “IPB in popgroepen: van ‘gouden kalf’ naar ‘gouden momenten’”.

Samengevat komt het er op neer, dat de onderwijsorganisatie nauwelijks traditie en infrastructuur kent voor een systematische aanpak bij professionele ontwikkeling, maar dat het op gang gebracht moet worden. Uitgaande van het principe dat personeelsleden zelf de verantwoordelijkheid behoren te nemen voor hun persoonlijke ontwikkeling en hun loopbaan, doet ons uitkomen bij intervisie: in groepen praten leerkrachten over werksituaties. Als intervisiemethodiek is vervolgens gekozen voor vaardigheden bij ‘collegiale coaching’. Hieruit komen persoonlijke actieplannen, persoonlijke ontwikkelingsplannen of groeps-/schoolontwikkelingsplannen voort. Het individuele functioneringsgesprek kan in dit verband eens vervangen worden door een gesprek in het kader van de loopbaanontwikkeling. Verder stelt men van zichzelf een zg. portfolio op, gedocumenteerd met het beschrijven van de eigen competenties.

We spreken dus van een organisatie, waarin een systematiek voor competentiegericht werken en leren is ingevoerd.

Aan het eind van de tweedaagse werden door alle aanwezigen de afspraak gemaakt om een start te maken met de intervisietrainingen in het kader van het IPB. De projectleiding en totale uitvoering werd bij het ROB gelegd, de algemeen directeur zou het geleerde rond de collegiale coaching op de agenda van de directeurenvergadering zo mogelijk van toepassing brengen.

De opvattingen over het competentiegericht werken en leren worden concreet gedeeld door de lerarenopleiding. De studenten ervaren deze systematiek als vraaggestuurd  en constructivistisch handelen. Dit eindigt uiteraard niet bij de deur van het opleidingsinstituut, maar vraagt om voortzetting in de praktijk waar begeleiding en uitvoering van activiteiten door studenten in een professionele, op competentie gerichte werkomgeving plaatsvindt. Op deze wijze is competentie gericht werken en leren voor studenten, leerkrachten en directies ieder van uit het eigen niveau van ontwikkeling van belang en wordt het uitgangspunt van permanente educatie bevestigd. De bijbehorende instrumenten als het persoonlijk ontwikkelingsplan, inclusief de opbrengst uit het functioneringsgesprek, de nascholingscomponent als uitkomst van een lerarenportfolio en de normjaartaak completeren een beeld van ontwikkelingsmogelijkheden.

De uitvoering van de intervisieactiviteiten in het samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen.

1.5 Het vormgeven van de intervisietrainingen (als onderdeel van het IPB).

1.5.1 De actief betrokkenen.

Het ROB nam de projectleiding op zich en belastte twee medewerkers daarmee.

Er werd een projectgroep opgericht, waarin het management van de pilots zitting hadden onder voorzitterschap van de projectleiding. Tot de taken van de projectgroep wordt gerekend:

· individuele verantwoordelijkheid voor de samenstelling van de agenda per stap;

· het rapporteren van de bevindingen door middel van een tussenevaluatie;

· alle opgedane ervaringen voor het einde van het schooljaar bespreken met en overdragen aan de volgende scholen, de zg. Tranche-1 groep.

Een groot deel van de ingezette uren werd ten laste van het project “OpLeiden In School” gebracht.

1.5.2 De concrete aspecten van de trainingen.

De betrokkenen werkten het jaarprogramma af in 6 stappen. Aangezien de stappen grotendeels zijn opgesteld voor de individuele organisatie, is het ondoenlijk om alles in detail te specificeren. Wel is het mogelijk de algemene uitvoering in grote lijnen aan te geven:

· Stap 1:
een startbijeenkomst met persoonlijke competenties in popgroepen;

· Stap 2:
het bespreken van de incidentmethode en introductie van de vier velden van 

· oordeelsvorming;

· Stap 3:
een intervisietraining;

· Stap 4:
een onderzoek naar competenties bij jezelf en de ander;

· Stap 5:
het maken van een Persoonlijk OntwikkelingsPlan

· Stap 6:
een mix van alles.

1.6 Het krijgen van zicht op de samenhang van het IPB.

1.6.1 De systematiek rond persoonlijke en groepsontwikkeling kreeg op de pilotscholen concreet gestalte.

Door middel van collegiale coaching ontstond een methodiek om op systematische manier werkerva-ringen te bespreken en de effectiviteit van gedrag daarin te onderzoeken. De methodiek bleek bruik-baar bij een gesprek met een collega of iemand waaraan leiding wordt gegeven, bij intervisie en begeleidingsgesprekken met leerlingen, ouders en collega’s. De methodiek bleek ook heel geschikt wanneer het team een bepaald programma volgt of invoert, dat (ook) verandering van houding en gedrag van leerkrachten vraagt, bijv. ‘zelfstandig werken’ of bij de invoering van ‘Daltononderwijs’.

De genoemde systematiek bleek bruikbaar bij het onderzoeken wat iets voor de betrokkene tot een probleem maakt en wat de betrokkene daar zelf aan kan doen om er verbetering in te brengen. Coaching is een bruikbaar middel gebleken om mensen te laten nadenken (reflecteren) over vraagstellingen zoals:

· Wat is het effect van mijn optreden?

· Is dat ook wat ik wilde bereiken?

· Wat maakt(e) dat ik niet bereik(te) wat ik wilde?

· Is dat mijn gedrag?

· Zijn er gedachten, gevoelens, beelden, overtuigingen die mij beperken, belemmeren, of gevangen houden in één benadering?

· Wat wil ik dan eigenlijk? Wat komt werkelijk overeen met mijn waarden, behoeftes?

· Wat wil ik dan veranderen: een gedachte, beeld overtuiging, mijn handelen?

Het stellen van vragen nam hierbij een centrale plaats in; zij dienden om de probleeminbrenger te laten nadenken, andere invalshoeken en gezichtspunten op het probleem te verschaffen met het effect, dat er allerlei nieuwe mogelijkheden ontstaan.

Zodoende werd de individuele leerkracht, maar ook de gehele organisatie in staat gesteld, om

· de eigen permanente ontwikkeling te bewaken en verder te leiden;

· over voldoende instrumenten te beschikken om te investeren in mensen: de ontwikkelingen van zichzelf en anderen in de school te bevorderen om een bijdrage te leveren aan het creëren van perspectief in de loopbaan;

· collega’s te motiveren en aan te sturen o.a. in het coachend leiderschap;

· vergroten van de kwaliteit in de organisatie aan de hand van groepsontwikkelingsplannen.

1.6.2 De pilotscholen werden de volgende condities geboden.

De scholen ontvingen bij de uitvoering de volledige ondersteuning van het ROB. Hetzelfde gold voor de benodigde materialen. Personeelsleden werden in de gelegenheid gesteld zich te bekwamen het eigen functioneren te spiegelen en zich open te stellen voor veranderingen in een continu (cyclisch) proces als wezenlijk onderdeel van het personeelsbeleid.

Deze wijze van bewustwording leidt in ieder geval tot persoonlijke ontplooiing en dat van de organisatie.

1.6.3 Op individueel niveau ontstaat het samenhangend beeld waarin problemen in het nu niet meer voorkomen en gemakkelijk oplosbaar zijn.

Betrokkenen zijn na de trainingen in staat zelf de verantwoordelijkheid te nemen zich eventueel verder te bekwamen op gebied van:

· creativiteit, flexibiliteit, het eigen functioneren te spiegelen (reflecteren); werken aan persoonlijke ontwikkeling, zoeken naar informatie, standpunten innemen;

· coördineren, delegeren, plannen maken en rapporteren;

· informatie verzamelen en verwerken, werken aan onderwijskundige conceptontwikkeling en kwaliteitszorg, adequate leerling-zorg;

· samenwerking bevorderen, vergaderingen leiden, confrontaties aangaan, bemiddelen, inlevingsvermogen;

· in persoonlijke verantwoordelijkheid, vooruitkijken, onderhandelen, netwerken, vertegenwoordigen.

Het bovenstaande zijn slechts voorbeelden, een bescheiden opsomming van onze visie op aan te leren competenties; het individuele team kan tot een andere keuze komen.

1.7 Het ontwikkelen van een visie op leren, zowel voor het individu als voor de schoolorganisatie.

1.7.1 Naar onze mening moet het personeel op de pilotscholen na het volgen van de intervisietrainingen kunnen werken met een persoonlijk actie- en ontwikkelingsplan.

Vanaf het eerste moment werd het format voor een ‘Portfolio’ aangeboden. Hierin bewaart een ieder de verrichte activiteiten behorend bij de professionele ontwikkeling. Het toont uiteindelijk de kwaliteiten, de loopbaan, ervaringen en ontwikkelingen die betrokkene meemaakte. Als hulpmiddel bij functioneringsgesprekken is een competentieoverzicht opgenomen en de voornemens en resultaten van de eigen professionele ontwikkeling.

Als werkvorm werd gekozen voor de ‘popgroep’. Een toepasselijke naam, omdat in de CAO is opgenomen dat leerkrachten werken aan een persoonlijk ontwikkelingsplan (pop). De popgroep bestaat ongeveer uit 4 personen, die enigszins vertrouwd met elkaar zijn. Bij de eerste bijeenkomst werd o.a. het persoonlijk actieplan genoemd: het kan snel resultaat opleveren van een voorgenomen actie.

Het persoonlijk ontwikkelingsplan behoort mede instrument te zijn in samenhangend opzet voor een systeem voor personeelsbeleid, waarbij sprake is van loopbaanontwikkelingperiodes, loopbaangesprekken, functioneringsgesprekken, beoordelingsgesprekken, loopbaanbedenktijd, loopbaanbezinningstraject en het voornemen om te verdiepen of te verbreden.

De stellige verwachting is, dat na het invoeringsjaar in de school een infrastructuur ontstaat voor reflectie en voor elkaar als een vorm van teambuilding, maar vooral voor professionele ontwikkeling. Voorwaarde is hierbij wel, dat de organisatie er een structureel onderdeel van de jaarplanning van maakt.

1.8 Het overdragen van onze ervaringen.

1.8.1 Op welke wijze delen wij onze kennis over de intervisieactiviteiten met de rest van het Samenwerkingsverband Openbaar Onderwijs Oost-Groningen.

De pilots begonnen 7 maanden na de tweedaagse in Assen met de uitvoering van het project. Deze periode is redelijk kort en ervaringen liggen nog redelijk vers in het geheugen.

Voor de scholen die na de pilots aan de beurt zijn is dat dan veel langer geleden. Het gevaar is niet denkbeeldig dat ervaringen zijn weggezakt. Dit is in ieder geval aanleiding om periodiek verslag te doen van activiteiten in dit kader.

De tweede reden om de kennis te delen met elkaar is het evalueren. De uitvoering van toekomstige trainingen kunnen op deze wijze worden geactualiseerd en verbeterd.

Alle gegevens zijn in de onderliggende rapportage te vinden.

1.8.2 In hoeverre zijn de overige scholen binnen het samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen betrokken bij de intervisieactiviteiten?

Het samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen stelde een planning op voor de daadwerkelijke invoering. Dit houdt in, dat in 2005 nog niet alle scholen gereed zijn met de intervisietrainingen.

Toch meent het samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen aan de voorwaarden te voldoen, die in de CAO zijn genoemd:

· een grote groep scholen heeft in 2005 de intervisie eigen gemaakt en structureel verankerd in toekomstige jaarplanningen;

· een kleine groep scholen zal gebruik moeten maken van de bedrevenheid van het eigen management met geijkte instrumenten; deze kunnen blijvend worden toegepast in afwachting van de uitvoering van de geplande trainingen;

· alle huidige en toekomstige rapportages komt het gehele samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen ter beschikking en kan eventueel leiden tot eigen initiatieven, eventueel door inschakeling van de onderwijsbegeleidingsdienst.

2 De ervaringen van het samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen gedurende het eerste jaar met de intervisieactiviteiten.

2.1 We doen melding van de volgende positieve ervaringen over de uitvoering en de gecreëerde mogelijkheden voor de naaste toekomst.

De pilots hadden in april allen stap 5 van het jaarplan uitgevoerd. De verwachting is dat het jaarprogramma’s overal zal worden uitgevoerd conform de verwachting. De eerste Persoonlijke OntwikkelingsPlannen zijn daadwerkelijk vervaardigd. Er volgen binnenkort loopbaangesprekken. Het geleerde zal door het management van de school voor de toekomst geborgd worden.

De Tweemaster [eigen bevindingen en beschrijving]: 

“Puntgewijs:

· de trainingen, waarmee we ons het afgelopen jaar hebben beziggehouden, kom je ook tegen in de RIE (Arbo); daarin wordt o.a. gevraagd naar bevindingen op het gebied van ontwikkelingen in het persoonlijke vlak, een reden te meer om met deze training bezig te zijn;

· de trainingen passen in het personeels-onderdeel “Kwaliteitszorg”;

· de parallel met onze Dalton-ontwikkeling is duidelijk aanwezig;

· het team had aanvankelijke twijfel over de zin van de training, maar dat is nu anders;

· de kwaliteit is goed, omdat het praktische nut erg hoog was;

· er was door omstandigheden bij stap 2 een minder geslaagde intervisie, maar dat hebben we ingecalculeerd;

· het vooroverleg met de cursusleiding wordt als prettig ervaren;

· de opzet van de agenda en de uitvoering van het programma is goed;

· de personeelsleden hebben veel inbreng, m.n. in de popgroepen, het aandeel van de directieleden wordt nu ook groter;

· de directie heeft van ieder personeelslid een concreet Persoonlijk Ontwikkelings Plan 

· voor het schooljaar 2004-2005 plannen we een aantal bijeenkomsten voor de bestaande POP-groepen, waarin we de ontwikkelingsplannen tegen het licht zullen houden en er met elkaar over zullen praten;

· op teamniveau wordt de agenda van het functioneringsgesprek bijgesteld en volledig aangepast aan de eigen ontwikkelingsplannen;
· de nieuwe agenda wordt vervolgens vastgesteld door de MR;
· voor de toekomst zal de voortgang gewaarborgd worden door de uitvoering op te nemen in het jaarrooster;
· de functioneringsgesprekken (het oude “VNG-model”) zullen veranderen en worden op deze wijze zinvoller, dus een schoolspecifieke aanpak.”
Theo Thijssenschool [eigen bevindingen en beschrijving]:

“De  o.b.s. Theo Thijssen is een school met ongeveer 65 leerlingen. Er werken 5 leerkrachten.

De onderlinge verstandhouding binnen het team is zeer goed te noemen. Dat is dan ook de grote kracht van het team. Er is altijd volledige openheid naar elkaar. Het met z’n allen samen verantwoordelijk zijn voor de organisatie op school leeft erg sterk.

Hoewel we het schooljaar 2003/2004 ook waren begonnen met de Dalton-cursus heeft dat ons niet belet ook als Pilotschool aan de slag te gaan. De trainingen leggen hiermee relaties.

Ook wij werkten in popgroepen. Wij hadden echter, gezien de omvang van het team, maar één popgroep. Groot voordeel in ons geval is, dat we zeer vertrouwd met elkaar zijn.

Wij, als klein team, waren altijd al erg intervisie-achtig bezig, door deze trainingen werden we nog meer in de gelegenheid gesteld ons te bekwamen het eigen functioneren te spiegelen en ons nog meer open te stellen voor veranderingen.”

Houwingaham [eigen bevindingen en beschrijving]:

2.2 We liepen in het eerste jaar tegen de volgende hindernissen aan.

Er was sprake van 5 pilots, maar door onvoorziene omstandigheden werd dat aantal in de loop van het jaar teruggebracht naar 3.

In oktober 2003 ontving de projectleiding van de directeur van Drieborg het bericht van ziekmelding. In overleg met de directie en de latere waarnemer, werd uiteindelijk besloten om de uitvoering voor het lopende schooljaar tijdelijk te stoppen om de draad in het nieuwe schooljaar weer op te pakken.

In november 2003 meldde het bestuur dat de algemeen directeur zijn werkzaamheden voor het samenwerkingsverband openbaar onderwijs Oost-Groningen acuut had beëindigd en dat één van de medewerkers van het ROB in het vervolg deel zou gaan uitmaken van het managementteam. Door de omstandigheden waaronder dit besluit was genomen en waarin een eigen medewerker van het ROB was komen te verkeren, leek het in goed overleg beter om ook deze uitvoering voorlopig op te schorten.

De afgehaakte organisaties zullen zo mogelijk in het volgend schooljaar een nieuwe start maken.

De projectleiding investeerde veel tijd in de ontwikkeling van programma’s en materialen. Dat zal het komende schooljaar waarschijnlijk iets minder intensief zijn, vanwege de herhaling. Toch moet opnieuw rekening worden gehouden met een “programma-op-maat” en dat vraagt om een uitgebreidere tijdsinvestering dan een doorsnee training.

Eén van de afspraken tijdens de tweedaagse, om het geleerde rond de collegiale coaching zo mogelijk op de agenda van de algemene directeurenvergadering te plaatsen en van toepassing te brengen, heeft helaas slechts één keer mogen plaatsvinden: tijdens de tweede keer besloot de vergadering hier niet mee door te gaan. Ook werd er, in tegenstelling tot gemaakte afspraken, geen initiatief verder ondernomen om melding te doen van de voortgang van het project in de pilots. Het is zeer aan te bevelen om die draad weer op te pakken, eventueel in een kleinere groep, bv. de pilotgroep en/of de tranche 1-groep.

2.3 Voldeed alles aan de verwachtingen?

De Tweemaster [eigen bevindingen en beschrijving]:

“De directie wilde graag deelnemen aan de pilot IPB omdat we tijdens het schooljaar 2003/2004 in de afrondende fase zaten van onze Daltonontwikkeling. In april 2004 heeft de visitatiecommissie van de Nederlandse Dalton Vereniging onze school het predikaat Daltonschool uitgereikt. Het  cursusprogramma IPB van Kor en Matty paste naar ons idee uitstekend in onze ontwikkeling! ‘We hadden de wind mee’, omdat alle personeelsleden het inhoudelijk heel erg eens zijn over de te volgen onderwijskundige en pedagogische koers. Een gezond en eigen personeelsbeleid past hier natuurlijk uitstekend bij. 

We hebben veel aandacht besteed aan de pedagogische competentie-eigenschappen van de teamleden en hebben hier competentiekaartjes voor gebruikt van de Nederlandse Dalton Vereniging. (aangepast aan onze eigen situatie).

De Persoonlijke Ontwikkelings Plannen zijn daadwerkelijk door iedereen geschreven en zullen periodiek worden besproken in de POP-groepen tijdens het cursusjaar 2004/2005. We willen ook de agenda voor het functioneringsgesprek aanpassen.”

Theo Thijssenschool [eigen bevindingen en beschrijving]:

“De trainingen hebben zeker aan de verwachtingen voldaan.

Deze trainingen waren steeds gepland op een regulier teamoverleg en werden derhalve niet als een extra belasting ervaren.

De opzet van de agenda en de uitvoering van het programma is goed.

Het aandeel van de teamleden is groot van de teamleden is dan ook geen wanklank gehoord.

Er is een duidelijke link met onze ontwikkeling richting Dalton-onderwijs.

Voor de toekomst zal er aandacht aan de voortgang worden besteed door de intervisieactiviteiten op te nemen in het vergaderrooster.”
Houwingaham [eigen bevindingen en beschrijving]:

3 Onze visie op samenhangend personeelsbeleid.

IPB bestaat uit een zestal kernpunten (bron: CAO-PO):

· Loopbaanontwikkeling;

· Scholing;

· Taakbeleid;

· Bevordering van de mobiliteit;

· Persoonlijk OntwikkelingsPlan (pop);

· Persoonlijk ontwikkelingsbudget.

Om aan deze kernpunten te voldoen, zijn de volgende voorwaarden essentieel:

· Een deskundig management;

· Een goed functionerend systeem van functionerings- en beoordelingsgesprekken en persoonlijke ontwikkeling (gesprekkencyclus);

· Consensus voor objectieve criteria voor de gekozen systematiek;

· Een adequate beroepsgang.

In schema:
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Bijlage.

3.1 Het “werkplan Integraal PersoneelsBeleid (IPB)”.

	Bijlage 5.1.
	
	
	Werkplan projectteam

Regionaal Onderwijs

Bureau te Beerta.


	Werkplan
	Integraal Personeelsbeleid (IPB)


	Toelichting
	Het ministerie, de werkgevers en vakbonden spraken af dat alle scholen uiterlijk in 2005 Integraal Personeelsbeleid (IPB) moeten hebben ingevoerd.

IPB beoogt het afstemmen van belangen van organisatie en individu, rekening houdend met leeftijd- en loopbaanfases en de betekenisgeving daaraan.

Het vormt een reactie op huidige personeelsbeleidsplannen, ontstaan onder invloed van de toenmalige Raamovereenkomst (instrumenten, procedures en spelregels).

Hiermee wordt niet gezegd dat deze plannen overbodig zijn geworden, ze behoren er gewoon te zijn!

	Taakomschrijving
	Vanuit alle relevante informatie over en kennis van “Integraal personeelsbeleid” komen tot heldere formuleringen en uitvoering.

Een ieder, die professioneel bij de schoolorganisatie betrokken is, moet zich hierin vervolgens kunnen herkennen.

Het voorliggende “Werkplan Integraal Personeelsbeleid” vormt een vervolg op de “Kadernotitie IPB” en zal dienen aan te sluiten op het huidige en toekomstige beleid van het Samenwerkingsverband.

	Huidige situatie
	Er zijn diverse IPB-gerelateerde activiteiten, zonder duidelijke samenhang. Voorbeelden:

· functioneringsgesprekken;

· beoordelingsgesprekken;

· mobiliteit;

· nascholing;

· intervisietrainingen en coachcursussen;

· opleiden in school èn convenant met de Hanzehogeschool;

· competentieafstemming toekomstige leerkrachten.

	Gewenste situatie
	Uitgangspunt is een zo volledig mogelijk instrumentarium voor personeelsbeleid. Van daaruit invulling geven aan de samenhang daarvan.

Gekozen wordt voor creërend beleid, door vanuit het individu een samenhangend beeld te laten ontstaan waarin problemen in het nu niet meer voorkomen of gemakkelijk oplosbaar zijn.

Verwacht wordt, dat personeel meer gemotiveerd en gezonder door de loopbaan wordt geleid, dat hun professie regelmatig wordt onderhouden, met dien verstande dat werk niet alleen een functie vervult bij het overleven, maar ook in de ontwikkeling en ontplooiing.

Hiervoor is een heldere systematiek rond persoonlijke ontwikkeling noodzakelijk, gekoppeld aan de doelstellingen en de ontwikkelingen van de school en van het samenwerkingsverband, geldend voor een ieder die professioneel betrokken is bij de schoolorganisatie.

De weg er naar toe wordt beschreven in een actieplan en als verdere ontwikkeling in een ontwikkelingsplan (kan voor personen, groepen of teams).

Een en ander leidt tot een blijvende ontwikkeling van een visie op leren, zowel voor het individu zelf, als voor de schoolorganisatie.


	Prioriteitsstelling
	1. Inventariseren van eventueel nog ontbrekende (dus nog te ontwikkelen) personeelsbeleidsplannen.

2. Leren, om te leren van en met elkaar (opleidingsrol).

3. Structurele inbedding van de opleidingsrol van de school in het taakbeleid.

4. Komen tot een visie op de “gewenste leerkracht”, het beroep van leraar daadwerkelijk onderscheidend definiëren.

5. Eisen stellen aan partners waarmee gewerkt wordt: samen verantwoordelijkheid dragen voor onderwijsontwikkeling, voor het beschrijven ervan etc.

	Projectleider/voorzitter
	Kor Kok (ROB)

	Leden projectteam
	Matty Lammersma, Ted Hulst, Jaap Spelde en Kor Kok.

	Organisatie
	Het projectteam komt om de zes (?) weken bijeen.

	Planning
	De vergaderdata zijn:

	Termijn
	In maart 2004 wordt, n.a.v. de inventarisatie van eventueel ontbrekende personeelsbeleidsplannen, een voorstel gedaan over de completering daarvan en bijbehorende termijnen.

In maart 2004 ligt een concept voor over de wijze waarop samenhangend personeelsbeleid gestalte krijgt door leren van en leren over elkaar.

Van de lopende intervisietrainingen vindt in maart 2004/2005/2006 tussenrapportage plaats en in september 2004/2005/2006 wordt een jaarverslag opgesteld en worden ervaringen doorgegeven aan de volgende groep scholen (1e en 2e tranche).

In het voorjaar van 2004 zal het convenant met de Hanzehogeschool heroverwogen worden op basis van praktijkervaringen. Dit, in verband met de inbedding van het opleiden in het taakbeleid, als ook de vrijheid van keuze die de stageschool maakt voor de diverse opleidingsinstituten (Pabo en ROC).

Van de huidige ervaringen van het opleiden in school vindt in het voorjaar 2004 richtinggevende rapportage plaats en wordt z.s.m. daarna een besluit genomen over een eventueel vervolg daarvan.

En verder: blijven werken aan goede afstemming tussen wat er op dit gebied landelijk en regionaal gebeurt in besturen en in het klaslokaal en daarbij het op elkaar afstemmen van de belangen.

	Verdeling taken
	Er zal gebruik gemaakt worden van de actuele kennis en ervaring die opgedaan wordt bij divers overleg. De projectgroep zal vertegenwoordigers van dit overleg hierin frequent betrekken.

	Scholing/expertise
	n.v.t.

	Kosten/faciliteiten
	Per vergadering wordt het directielid een dagdeel gefaciliteerd.

	Kansen/bedreigingen
	Functiedifferentiatie kan hierbij aan de orde komen. Het biedt meer perspectief voor onderwijsgevenden dan momenteel het geval is. 

	Betrokkenen
	Onderwijs- en onderwijsondersteunend personeel, stagiaires en opleidingsinstituten.

	Evaluatie
	Per half jaar (tussenrapportage en jaarverslag)

	Opmerkingen
	-

	Vaststelling
	Dit werkplan is vastgesteld in het directieoverleg van

d.d. 22 januari 2004

……………………………………………………….


Het “Projectteam Integraal Personeelsbeleid: intervisie ”.

1. Taak van het projectteam

Op 20 en 21 februari 2003, in Assen tijdens de tweedaagse in het kader van IPB-beleid, zijn afspraken gemaakt en verwoord op een zg. “flip-over”. Onderstaand zijn ze samengevat in een aantal activiteiten voor het projectteam. Hierbij is ook is gebruik gemaakt van materialen die de cursusleider van de tweedaagse, Paul van Agten, het ROB ter beschikking stelde.

1. De directeuren hebben aan het einde van de tweedaagse aangegeven de voordelen te onderkennen van het toepassen van de intervisiemethodiek. Om de voortgang bij invoering daarvan te bevorderen is aangedrongen te komen tot een plan van aanpak per school. 

2. Voor de regie van de aanpak, voortgang en monitoring is gekozen om een projectleider te benoemen. Eventueel kan bij de uitvoering ondersteuning van de OBD gevraagd worden.

Gestart zal worden met een vijftal “pilotscholen”. De overige scholen volgen in tranche 1 of 2.

3.
De intervisie zal geregeld aan de orde zijn in het directieoverleg. Binnen het Samenwerkingsverband Openbaar Onderwijs Oost-Groningen is expertise aanwezig, waarvan gebruik zal worden gemaakt.

2. Samenstelling van de projectgroep

Vanuit de scholen:
directeuren van de “pilotscholen”

Vanuit het ROB:
Piet Reuver

Kor Kok (projectleider)

Matty Lammersma

3. Tijdpad

Niet alle scholen tegelijk; de school kiest een periode die het beste uitkomt.

	Schooljaar
	Eerste invoeringsjaar
	Tweede invoeringsjaar
	Projectgroep

	2003-2004
	Pilotgroep ca. 5 scholen
	
	ROB + directeuren pilotscholen

	2004-2005
	Tranche 1: 7 à 8 scholen
	Pilotgroep
	ROB + directeuren: 

2 van pilotscholen;

3 van tranche 1

	2005-2006
	Tranche 2: 7 à 8 scholen
	Tranche 1
	ROB + directeuren:

2 van tranche 1;

3 van tranche 2

	2006-2007
	
	Tranche 2
	ROB + directeuren:

3 van tranche 2


De eerste projectgroep maakt z.s.m. een periodeplanning voor de totale periode en een plan van aanpak per pilotschool. De samenstelling van de projectgroep wijzigt van jaar tot jaar.

4. Faciliteiten

De directeuren van de projectgroep worden voor de werkzaamheden gedurende 2 dagdelen gefaciliteerd.

De school wendt eventueel het (na)scholingsbudget aan gedurende het invoeringsjaar.

Ondersteuning biedt het ROB, op termijn de eigen OPLIS-sers en eventueel de OBD.

Vastgesteld in het directieberaad

te Winschoten op 12 maart 2003,

Piet Reuver.
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