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1.
Inleiding

Besturen is vooruitzien. Goede besturen zien vooruit. SKPOOV wil zich onder de goede besturen scharen. Zij anticipeert op de ontwikkelingen die zich voordoen in de maatschappij en in het onderwijs in het bijzonder.

Voor het personeel en het personeelsbeleid betekent dit dat het bestuur van SKPOOV oog heeft voor de instroom, de doorstroom en de uitstroom.

Het is er de overheid veel aan gelegen het beroep van leraar aantrekkelijker te maken. De besturen worden o.a. met behulp van het schoolbudget in de gelegenheid gesteld eigen beleid te ontwikkelen om personeel te vinden en aan zich te binden. Wij noemen een aantal doelstellingen in willekeurige volgorde: ontwikkelen lerarenbeleid (b.v. aanstellen LIO-ers), bestrijding van schoolspecifieke knelpunten in de personeelsvoorziening (b.v. aanstellen klassenassistenten) enz. Daarnaast worden wij door de arbeidskrapte gedwongen na te denken over de verschillende mogelijkheden gekwalificeerd personeel te benoemen of via een opleidingstraject personeel te kwalificeren m.a.w. het voeren van arbeidsmarktbeleid.

In het kader van de opdracht voor de werkgroep personeel en identiteit: beleidsverandering / vernieuwing en ontwikkelingen inzake werving en selectie in kaart te brengen richt de werkgroep zich op de instroom van onderwijsgevend personeel. In het verlengde van de instroom ligt het begeleiden van de “nieuwe” collega’s. Aan begeleiding zal in dit document ook een hoofdstuk gewijd worden. 

Het voeren van integraal personeelsbeleid, waarin duidelijk is wat partijen van elkaar kunnen en mogen verwachten, maakt de SKPOOV een aantrekkelijke werkgever voor (potentiële) werknemers. In de verschillende hoofdstukken zal verwezen worden naar andere personeelsbeleidsgebieden en (bestaande en te ontwikkelen) beleidsdocumenten. M.a.w. wij wijzen tevens op dwarsverbanden, die zullen uitmonden in een aanpak voor Integraal Personeelsbeleid. 

Bij het opstellen van dit document en de bijlagen is gebruik gemaakt van de bestaande SKPOOV documenten: nota werving en selectie van november 1992, procedure Werving en selectie voor regulier personeel van 1996 en Evenredige vertegenwoordiging in de schoolleiding van 1998 en het Vademecum hoofdstuk 2.1. en 2.2. van het Veluws College.

Werven

1e stap
Benoemingsbeleid

Het is een voortdurende zorg van het bestuur om te waken over de kwaliteit van het  onderwijs. Daarmee wordt niet alleen bedoeld de identiteit, maar ook de pedagogische visie met het daaraan gekoppelde didactisch hande​len.Genoemde doelstelling kan slechts dan uitvoerbaar zijn, wanneer er een goede communicatie is tussen de belanghebbenden.

Het spreekt voor zich dat de werkgever streeft naar een goede verstandhouding met alle betrokkenen uitgaande vanuit een open dialoog. Een speerpunt in dit proces is het benoemingsbeleid. Een be​schrijving hiervan kan verhelderend zijn voor een proces dat beschouwd mag worden als basis voor een goed personeelsbeleid.

In het verlengde
Ontslagbeleid

Even belangrijk als het beleid voor benoeming van personeel is het van belang dat bij ontslag op een juiste wijze wordt gehan​deld. Bekend is dat besturen zelf meer verantwoordelijk worden voor de wachtgelduitgaven. Als ontslag van een leerkracht aan een school is gegeven, wordt door het Participatiefonds getoetst of het ontslag terecht is gegeven. Bij die toetsing zal worden gelet op de beschikbare formatieruimte én op de gepleegde activiteiten c.q. inspanningen door het bevoegd gezag. Voorwaarde is dat de werkgever namelijk actief moeten proberen binnen of buiten de scholen nieuw werk voor betrokkene(n) te zoeken. Is er sprake van een ontslag op onjuiste gronden en of redenen dan krijgt de werkgever een korting op de bekostiging ter hoogte van het uit te keren wachtgeldbedrag.

2.
Doel van het benoemings- en ontslagbeleid

2.1.
Algemeen doel

Enerzijds kan het beleid op zich worden gezien als een instrument om binnen het kader van de doelstelling van de Stichting te komen tot een optimale personele inzet c.q. deskundig-heid binnen de scholen. Anderzijds biedt daarnaast het sociaal statuut SKPOOV (voorheen Stichting Katholiek Basis- en Speciaal onderwijs OOST-VELUWE) een kader voor de personele gevolgen bij reorganisatie, dan wel bij terugloop van werkgelegenheid.

Voorwaarde is dat te benoemen personeel binnen het kader van de algemene richtlijnen voor het onderwijs van de Katholieke Schoolraad bezig wil en kan zijn met de geloofs-opvoeding van de leerlingen.

Het is daarbij van belang dat:

· in de organisatie van de scholen een cultuur en een sfeer gecreëerd wordt, waarin mensen zich veilig en geaccepteerd voelen;

· er ruimte is voor de ontwikkeling van het individuele personeelslid.

2.2.
Benoemingsbeleid

Het beleid bij het aannemen en benoemen van personeel is gericht op:

a.
De gewenste deskundigheid

Het benoemingsbeleid is gericht op een verbreding van deskundigheid binnen de scholen. Daarnaast zal de benoeming moeten passen binnen het meerjarenformatiebeleid op de scholen. Een evenwichtige teamopbouw is daarbij van groot belang. Eveneens dient de continuïteit van het onderwijs op de scholen te zijn gewaarborgd.

b.
De mobiliteit van personeel

Voorwaarde is een brede en flexibele inzetbaarheid. Een wisseling van werkomgeving moet na benoeming als leerkracht nadrukkelijk tot de mogelijkheden behoren. In principe worden geen naaste familieleden en/of relaties van elkaar in een vaste/tijdelijke baan aan dezelfde school benoemd. Verder wordt verwezen naar hetgeen over mobiliteit is verwoord in bijlage 7.

c.
Deeltijdfuncties

Aandacht wordt gegeven aan het recht op deeltijdarbeid en aan de mate waarin dat recht kan worden geëffectueerd. De voorwaarden en voorschriften omtrent deeltijdarbeid zijn nader uitgewerkt en in bijlage 3. bij deze notitie gevoegd.

d.
Het doelgroepenbeleid

Aandacht zal worden besteed aan de arbeidspositie en het loopbaanperspectief van bepaalde groepen, zoals vermeld in artikel C 9 van de CAO PO 2002 - 2004. In geval van ondervertegenwoordiging van betreffende categorieën in (bepaalde delen) van het personeelsbestand zal het bevoegd gezag, voor zover voldaan wordt aan de functie-eisen zoals omschreven in de profielschets, voorrang geven aan een kandidaat uit deze categorieën (mits sprake is van gelijke geschiktheid). Voor evenredige vertegenwoor-diging in de schoolleiding verwijzen wij naar het geformuleerde Stichtingsbeleid dit onderwerp betreffende.

2.3.
Ontslagbeleid

a.
Volledig ontslag

Met inachtneming van artikel D 2 en D 3 van de CAO PO en de regels rond het Participatiefonds zal het bevoegd gezag een actief ontslagbeleid moeten voeren, d.w.z. dat het bevoegd gezag ernaar streeft gedwongen werkloosheid te voorkomen.

Er kan ten aanzien van ontslag sprake zijn van ontslag op korte termijn of er is sprake van een dreigende ontslagsituatie op basis van prognoses. Hiermee wordt het risicodragend deel van de formatie bedoeld (r.d.d.f.).

Zonodig kan in voorkomend geval (vermindering van leerlingental) gebruik worden gemaakt van een aantal instrumenten:

a.
natuurlijk verloop;

b.
scholing en sollicitatieplicht;

c.
verplichting tot het aanvaarden van passende werkzaamheden in of buiten het 
onderwijs;

d.
verplichting tot inschrijving bij het CWI.

Voor een verdere uitleg van de ontslagprocedure en de procedure met betrekking tot flankerend beleid wordt verwezen naar het Sociaal Statuut (mei 1998). Het is daarbij aan te bevelen het Sociaal Statuut op korte termijn te evalueren en zo nodig bij te stellen. 

Na vaststelling wie voor ontslag in aanmerking komt zal tevens bij die bepaling en beoordeling van dat ontslag aandacht worden geschonken aan het feit dat de deskundigheid van het betrokken personeelslid zal worden overgedragen.

Ook zal daarbij moeten worden aangegeven op welke wijze de vervallen taken overgenomen moeten worden. Zie hiervoor het Sociaal Statuut.

b.
Deeltijdontslag

Ingeval sprake is van deeltijdontslag (op verzoek) zal, rekening houdend met de daarvoor geldende regeling (zie bijlage 3.) moeten worden beoordeeld of (een) dergelijke functie(s) afgestemd kunnen worden op de organisatie van de school alsmede op de inpasbaarheid in het schoolteam.

In voorkomend geval zullen er afspraken moeten worden gemaakt met betrekking tot de onderwijsaangelegenheden, de afstemming van leervorderingen en de vervanging bij afwezigheid.

3.
De beleidsvrijheid

Bij de beleidsruimte van het bevoegd gezag m.b.t. het benoemings- en ontslagbeleid zal rekening moeten worden gehouden met:

a. de bekostigingsvoorwaarden, zoals die aangegeven zijn in de Wet op het Primair onderwijs, alsmede het daarbij behorende Formatiebesluit en het Onderwijskundig besluit;

b. regelgeving Participatiefonds;

c. het Rechtspositiebesluit Onderwijspersoneel (RPBO);

d. datgene wat m.b.t. benoeming en ontslag is vastgelegd in het in de (bijlage bij) akte van benoeming en in het Sociaal Statuut;

e. de sollicitatiecode, volgens CAO PO;

f. de artikelen B2 en B3 waarin richtlij​nen staan m.b.t. vermindering van het personeelsbestand;

g. het medezeggenschapsreglement waarin aan de medezeggenschapsraad instemmings- c.q. adviesbevoegdheid is verleend;

h. het meerjarenformatiebeleid van de school/scholen;

i. het schoolplan;

j. de regelingen zoals in de bijlagen bij deze notitie opgenomen.

4.
Uitvoering

De directie van de school voert het vastgestelde benoemings- en ontslagbeleid uit onder de voorwaarden daarover gesteld in het Schooldirectiestatuut. Te allen tijde zal aan de Centrale directie en zo mogelijk in de vergadering van het Managementteam door betrokken directies vooraf melding worden gedaan van o.a.:

a.
personele mutaties;

b.
wijzigingen in de betrekkingsomvang van personeel;

c.
wijzigingen in de aard van benoeming;

d.
alle andere voorkomende mutaties welke van invloed kunnen zijn op het totale 
personeelsbeleid binnen de Stichting.

Afwijkingen op het in het benoemings- en ontslagbesluit gestelde dienen te allen tijde eerst voorgelegd te worden aan de Centrale directie.

De Centrale directie heeft in alle gevallen de eindverantwoording van het benoemings- en ontslagbeleid.

Periodiek zal worden nagegaan of de instrumenten, regelingen etc. functioneel zijn en of aangepast dienen te worden.

5.
Categorieën te werven personeel

In de inleiding is het reeds genoemd: de aantrekkelijkheid van het beroep van leraar vergroten op alle mogelijke manieren. Zeker nu het lerarentekort steeds manifester wordt. 

Invallers zijn steeds moeilijker te krijgen. Steeds vaker stromen invallers door naar een reguliere baan. Om alle vacatures vervuld te kunnen krijgen is het van belang de categorieën waaronder geworven kan worden in beeld te brengen.

Tevens wordt aangegeven welke (beleids)stappen genomen kunnen en moeten worden om personeel te vinden en te binden. 

Het blijkt steeds vaker voor te komen dat (beginnende) leerkrachten en invallers “stuk” lopen op de bovenbouw, met name wanneer men ingezet wordt in groep 8. Het verdient aanbeveling ervaren, “eigen” leerkrachten in te zetten bij vervulling van een vacature of bij invalwerk groep 7/8. Ook als er sprake is van het begeleiden van een groep die extra aandacht behoeft verdient interne mobiliteit de voorkeur. Daarnaast is het van belang inzicht te hebben in de verplichtingen die gaan ontstaan aan invallers en ander tijdelijk personeel. 

Het verdient aanbeveling binnen de Stichting de verplichtingen die er gaan ontstaan aan invallers of ander tijdelijk personeel in beeld te brengen te volgen. Dit kan m.b.v. een eenvoudig volgsysteem.  

5.1.
Kandidaten die intern geworven worden voor een reguliere functie

Bij het ontstaan van een reguliere vacature wordt in principe eerst een interne procedure gestart, waarbij kunnen reageren:

-
vastbenoemden en tijdelijk benoemden met uitzicht op een vaste benoeming; 

-
invallers die op de invallerslijst zijn geplaatst;

-
klassenassistenten/onderwijsassistenten
 die de deeltijd opleiding PABO willen volgen. 

De brieven van de invallers worden in de tweede ronde meegenomen.

De advertentie wordt tijdig en zichtbaar opgehangen op een voor ieder personeelslid toegankelijke plek. Iedere directeur verleent medewerking aan het openbaar maken van een functie op een andere school. 

Let op: bij de interne overstap is er geen sprake van een officiële benoemingsproce-dure zoals deze geldt voor externe kandidaten. Immers de interne kandidaten hebben al een benoeming bij de Stichting, een zogenaamde bestuursbenoeming. Er is sprake van vrijwillige interne “overplaatsing” (zie hiervoor tevens de bijlage betreffende mobiliteit). Uiteraard dient de kandidaat wel te voldoen aan het profiel. 

In het kader van (interne) mobiliteit en loopbaanbeleid zal op stichtingsniveau mobiliteitsbeleid en loopbaanbeleid verder ontwikkeld moeten worden. Voor mobiliteit zie bijlage 7.

5.2. 
Kandidaten die extern geworven worden voor een reguliere functie

Na de interne procedure, waarvoor naar verwachting ± 3 tot 4 weken wordt uitgetrokken en indien de vacature niet ingevuld kan worden, zal overgegaan worden tot een externe sollicitatieprocedure. Let op: indien er niet extern geworven kan worden omdat binnen de Stichting verplichtingen zijn ontstaan, zal men bij voorrang de leerkracht waaraan verplichtingen zijn moeten benoemen! 

Voor de globale stappen die in de benoemingsprocedure gevolgd dienen te worden verwijzen wij naar bijlage 1; waarbij opgemerkt dient te worden dat de Centrale Directie kan besluiten hiervan af te wijken.

5.3.
Lio-ers

Naast interne en externe invulling van vacatures is het wenselijk een eigen Kweekvijver op te zetten van Lio-ers. De Lio-ers zullen zo mogelijk benoemd worden. Vanuit de Centrale directie wordt actie ondernomen tot nauwere samenwerking.met enkele hogescholen. 

De Lio-er wordt bij gebleken geschiktheid en bij voldoende formatieruimte een baan in het vooruitzicht gesteld. De (eventuele) subsidies voor Lio-ers zullen worden aangevraagd. De verantwoordelijkheid hiervoor ligt bij de Centrale directie.

5.4.
Herintreders

Leerkrachten die herintreden hebben volgens artikel C 18 van de CAO 2002-2004 recht op extra periodieken. De maatregel is bedoeld om het voor herintreders aantrekkelijker te maken terug te keren als leerkracht. 

5.5.
Zij-instromers

Deze categorie betreft mensen met minimaal een HBO opleiding die (veelal) buiten het onderwijs werkzaam zijn, maar zich willen laten omscholen tot leerkracht primair onderwijs. 

Het SKPOOV ziet mogelijkheden deze potentiële werknemers op te (laten) leiden als leerkracht. Indien werving van leerkrachten onder de reguliere populatie niet leidt tot het invullen van vacatures gaat de Centrale directie (onder nader te bepalen voorwaarden) over tot het aanstellen van zij-instromers.

5.6.
Kandidaat die intern geworven wordt voor invalwerk

Te denken valt hierbij aan onderwijsassistenten die kunnen worden ingezet, onder verantwoordelijkheid van een andere leerkracht, als vervanger van een zieke groepsleerkracht. 

Daarnaast valt te denken aan het opzetten van een “eigen” invallerspool, waarbij bekwame, ervaren leraren ingezet worden als vervanger. Verder onderzoek naar haalbaarheid, randvoorwaarden e.d. is daarvoor noodzakelijk. De Centrale directie zal zich op korte termijn hierover gaan buigen.

Invallers en inzet

De werving en selectie van invallers t.b.v. SKPOOV wordt zoveel mogelijk centraal geregeld en een aantal basisafspraken worden dus ook centraal geregeld waaronder:

Voor alle personeelsleden geldt, tenzij anders is vastgelegd, dat zij ingezet worden door les- en schooltaken. Deze inzet in lestijd en tijd voor schooltaken is gerelateerd aan de betrekkingsomvang. 

5.7.
Opleidingstrajecten

De Centrale Directie van SKPOOV is van mening  dat in het kader van het voeren van modern personeelsbeleid zorg dragen voor het verder opleiden van eigen personeel behoort tot haar takenpakket. 

Dat kan betrekking hebben op klassen-/onderwijsassistenten die de opleiding PABO gaan volgen, de zij-instromers en de Lio-ers.

Daarnaast worden op het terrein van managementontwikkeling voor het primair onderwijs kweekvijvertrajecten aangeboden voor de opleiding van werknemers binnen de eigen gelederen het zogenaamde Management Ontwikkel Traject (MOT). Zie ook zij-instroom.

Deze loopbaanontwikkeling past in het denken over integraal personeelsbeleid. 

Echter het ontwikkelen en het gebruik maken van bestaande en nieuwe personeels-beleidsinstrumenten waaronder: doelstellingen, functionerings- en beoordeling-gesprekken, competenties e.d. zijn daarbij van belang.

E.e.a. betekent dat de organisatiedoelen en organisatieontwikkelingen op het gebied van management in overeenstemming worden gebracht met de persoonlijke wensen/ mogelijkheden van individuele personeelsleden. Om dit te gaan realiseren zal SKPOOV op termijn:

-
managementbehoeften / competenties in beeld brengen;

-
een belangstellingsregistratie voor (midden)management starten b.v. via de 
functioneringsgesprekken;

-
informatiebijeenkomst MOT beleggen (b.v. bij het directieoverleg en/of commissie 
PZ);

-
financiële kaders stellen voor het realiseren van opleidingstrajecten;

-
managementontwikkeltrajecten verder uitwerken en zo mogelijk aan gaan bieden.

6.
Beleid inzake begeleiding startende leerkrachten

Introductiebeleid waaronder nieuwe ervaren leraren, startende leraren, herintreders en invallers

6.1.
Inleiding 

In de CAO–PO 2002-2004 zijn afspraken gemaakt over introductie en begeleiding van beginnende werknemers. SKPOOV beperkt zich niet alleen tot de starters, maar ziet de begeleiding breder.

Afhankelijk van de status van een nieuw personeelslid zal de begeleiding verschillen. Te onderscheiden vallen nieuwe personeelsleden mét en personeelsleden zonder of met weinig onderwijservaring. Dit zijn de startende leerkrachten, Lio-ers,  herintreders en (in voorkomende gevallen) invallers.

6.2.
Doel van de begeleiding

· als onderdeel van personeelsbeleid (in relatie tot de strategische uitgangspunten van de school n.l. het bereiken van de strategische doelen);

· is onderdeel van kwaliteitsverbetering (verdere professionalisering van de leraren competentie kennis / vaardigheden vergroten);

· als onderdeel van de arbeidsmarktproblemen (mensen behouden voor de schoolorganisatie door te investeren in professionalisering).

De begeleiding bestaat veelal uit persoonlijke ondersteuning en inhoudelijke ondersteuning. Afhankelijk van de status van het nieuwe personeelslid zullen accentverschillen optreden. Het accent bij een collega met onderwijservaring zal op de persoonlijke ondersteuning liggen n.l. op het welbevinden. Bij de starters daarentegen zal naast de persoonlijke ondersteuning een belangrijk accent op de inhoudelijke ondersteuning komen te liggen.

6.3.
Minimumafspraken

Om de begeleidingsdoelen te bereiken kunnen de volgende afspraken worden vastgelegd:

1.
De nieuwe collega krijgt een mentor toegewezen (bij voorkeur niet de directeur die


in een later stadium de beoordeling doet, maar een collega-leraar, IB-er).

2.
Voor alle duidelijkheid en helderheid krijgt de leerkracht een 
begeleidingsovereenkomst/ begeleidingsplan*, waarin is opgenomen:

-
waar de begeleiding uit bestaat;

-
de inhoud van de begeleiding;

-
de beschikbare tijd voor de mentor;

-
de rollen en verantwoordelijkheden;

-
afspraken over vertrouwelijkheid (de directie maakt vooraf procedure-afspraken met betrokkenen).

3.
Rapportage is schriftelijk.

4.
De directeur voert de functioneringsgesprekken en beoordelingsgesprekken geeft 
vervolgens een beoordeling i.v.m. een vaste benoeming en / of eventuele 
vervolgbegeleiding.

*
Een voorbeeld van een begeleidingsovereenkomst/begeleidingsplan is bijgevoegd. 
Bij de opzet van de begeleiding kunnen activiteiten geschrapt worden en toegevoegd.

Het zal duidelijk zijn dat er bij de begeleiding sprake is van gescheiden verantwoorde-lijkheden n.l. die ten aanzien van de beoordeling en die ten aanzien van de begeleiding.

De schooldirectie is verantwoordelijk voor de beoordeling en de mentor is verantwoor-delijk voor de begeleiding. Bij 6.3.2. wordt verwezen naar het maken van procedure-afspraken.

6.4.
Bevoegdheden

Het personeelsdeel van de (G)MR heeft t.a.v. het beleid werving, selectie en begeleiding nieuw personeel specifieke bevoegdheden. Wij verwijzen hiervoor naar het GMR reglement.

6.5.
Begeleidingsovereenkomst/begeleidingsplan

De opzet en globale inhoud van het stappenplan.
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	Begeleidingsgesprekken door de begeleider
	
	Functioneringsge-sprek directeur/ nieuwe leerkracht. 
	Desgewenst voorafgegaan en eventueel gevolgd door lesbezoek(en) 

	
	
	
	Schriftelijke rapportage directeur aan beoordelend lid van de Centrale Directie; dit wordt opgenomen in een werkdossier 
	Rapportage wordt voor gezien getekend door beoordeelde leerkracht

	Vijfde maand
	Begeleidingsgesprekken door de begeleider
	
	Tenminste nog twee lesbezoeken beoordelende directeur
	Rapportage maken van lesbezoeken op standaard-formulier 

	Zesde maand
	Begeleidingsgesprekken door de begeleider 
	
	
	

	
	
	
	Beoordelings-gesprek directeur van de school met nieuwe leerkracht

(bijlage B). 
	Zonodig voorafgegaan door een lesbezoek

	Zevende maand
	Begeleidingsgesprekken door de begeleider
	
	Schriftelijke rapportage directeur van de school aan beoordelend lid Centrale Directie
	Betrokkene ondertekent deze rapportage voor gezien. 

	Achtste maand
	
	
	Beslissing centrale directie over het al dan niet verlengen van de tijdelijke aanstelling of het omzetten van een tijdelijke aanstelling in een vaste aanstellingen
	

	Negende maand
	
	
	Gesprek door lid centrale directie met betrokkene.
	Het besluit wordt gemotiveerd aan betrokkene meegedeeld. De beslissing wordt binnen een week schriftelijk t.a.v. de betrokkene gebracht.



In het algemeen geldt dat er formeel een scheiding dient te zijn tussen begeleider(s) en beoordelaar. De nieuwe leerkracht moet er op kunnen vertrouwen, dat de begeleidingsgesprekken vertrouwelijk van karakter zijn. 

Uiteraard der zaak is er een of meerdere keren per jaar wel overleg tussen beoordelaar en begeleiders, maar dan gaat het meer om de werkwijze van de begeleiders en de eventuele problemen welke zij ervaren bij het begeleiden van nieuwe collega’s. Ook kan in dit gesprek (deze gesprekken) eventuele gewenste wijzigingen in de procedure besproken worden. Vervolgens geeft de directeur deze wensen door aan de centrale directie. 

Nadere afspraken over de inhoud van de begeleiding

De nadruk ligt op de lesgebonden activiteiten. Eventuele andere afspraken over de inhoud (b.v. n.a.v. het sollicitatiegesprek):





Afspraken over de verslaglegging en rapportage

De verslagen gaan alleen met toestemming van de nieuwe leerkracht naar de directie.





Verdere procedureafspraken



Te besteden tijd en middelen

Beschikbare uren voor de mentor:……..uur per jaar. Het budget bedraagt  ……….euro 

Plaats




Datum

Leraar




Mentor




Directeur

Ondergetekenden verklaren hierbij zich te binden aan onderstaande afspraken omtrent de begeleiding van de nieuwe leraar.

6.6. 
Gescheiden verantwoordelijkheden

Met nadruk wijzen wij erop dat de verantwoordelijkheden voor de schooldirectie en de begeleider twee verschillende trajecten zijn. 

Bijlagen bij: VINDEN EN BINDEN

Bijlage 1

SOLLICITATIEPROCEDURE

A. Groepsleerkrachten / onderwijsondersteunend personeel

	Activiteit
	Betrokkenen

	1. Het bepalen, opstellen en bekend maken van de vacature: 

a. de schooldirectie constateert een (komende) vacature

b. de schooldirectie voert overleg met de centrale administratie (personeelszaken) omtrent de mogelijkheden inzake verplichtingen en beperkingen zoals eigen wachtgelders, betrekkingsomvang e.d.

A. bij vervanging (langdurig b.v. ziekte, zwangerschap , buitengewoon verlof)

· de schooldirectie overlegt met de centrale administratie (PZ)

· het hoofd CA bepaalt hoe verder gewerkt wordt.

B. Vacature anders dan ter vervanging

· de schooldirectie overlegt met een van de leden van de centrale directie rekening houdend met de uitkomst van het overleg met de centrale administratie

· centrale directie bepaalt de vacature wat betreft omvang en categorie

· de benoemingsprocedure treedt in werking.

-     de schooldirectie meldt de vacature bij de   centrale directie. 

C. de schooldirectie levert, in overleg met de centrale directie een advertentie aan met daarin opgenomen de functiebeschrijving/ profielschets
, de omvang van de vacature en de school waarvoor de vacature geldt. De CD is eindverantwoordelijk voor de tekst.

D. De vacature en de profielschets worden door de centrale administratie (PZ) bekend gemaakt aan het personeel in dienst van de stichting.

E. De advertentie wordt op een voor iedereen toegankelijke plek opgehangen . Binnen 7 dagen kan men solliciteren naar de betrekking. Indien er voor gekozen is kan tegelijkertijd worden gestart met  de in- en externe procedure.

Activiteit
	Schooldirectie

Afdeling PZ 

Centrale directie

Zie onder 1

Zie onder 1

Schooldirectie

Centrale Directie

Centrale administratie

Schooldirectie

Betrokkenen

	2. Procedure t.a.v. in te stellen commissies

a. De centrale directie vormt samen met de schooldirecteur(en) de benoemingscommissie;

     Daarnaast stelt de CD een benoemingsadviescommissie samen   bestaande uit twee teamleden
 van de desbetreffende school.
	

	Beide commissies kunnen zich laten adviseren door een deskundige bijv. bij de benoeming van een vakleerkracht.

Er kan meer dan een gesprek worden gevoerd met de kandidaten.

Beide commissies werken met behulp van de vastgelegde profielschets en de functiebeschrijving.


	

	3. procedure sollicitatie

a. de sollicitaties worden gericht aan de CD;

b. de CA draagt er zorg voor dat binnen 7 dagen na ontvangst van de brief de sollicitant een ontvangstbevestiging krijgt waarin tevens een globaal overzicht van de procedure wordt gegeven;

.

Ten aanzien van de procedure wordt er gewerkt volgens de sollicitatiecode CAO primair onderwijs.
	Centrale directie

Centrale administratie

	4. taken commissies

A. benoemingscommissie

· na ontvangst van de sollicitatiebrieven wordt een eerste selectie gemaakt door twee leden van de cie. (centrale directielid en de schooldirecteur);

· de kandidaten worden bij voorkeur schriftelijk uitgenodigd voor een gesprek op de desbetreffende school;

· maximaal worden 6 kandidaten opgeroepen

· na het eerste gesprek met de kandidaten kan worden besloten om een proefles bij te wonen bij de huidige werkgever van de kandidaat of op de school waar de vacature is;

· inwinnen referenties na het voeren van het eerste gesprek;

· bij alle gesprekken wordt gewerkt volgens het criterium gericht interview.

B. Benoemingsadviescommissie/benoemingscommissie

· Bepaalt welke kandidaten uit de voorselectie voor een eerste gesprek worden uitgenodigd

· Bepaalt in de overleg de te volgen werkwijze, waarbij de cie zich in max. twee gespreksgroepen kan opsplitsen

· De sollicitanten worden op de desbetreffende school uitgenodigd voor het gesprek;

· De gezamenlijke cie kan een of meerdere kandidaten een proefles laten geven

C. Benoemingsadviescommissie

· de commissie brengt advies uit aan de benoemingscie. 

D. De Centrale Directie 

· nodigt de voorgedragen kandidaat uit voor een gesprek;

· neemt vervolgens een besluit over de benoeming.


	Centrale directie/schooldirectie

Centrale administratie

benoemingscie

schooldirecteur

leden commissies

Leden benoemings-adviescommissie

Centrale directie




B. Directieleden

	Activiteit
	Betrokkenen

	Bij het benoemen van een directielid gelden bij bepaalde onderdelen van de hierboven geschetste procedure afwijkingen

Het personeel van de school draagt op verzoek van de CD elementen aan voor het opstellen van een profielschets.De vertrekkende directeur kan eventueel om advies worden gevraagd. 

De benoemingscommissie bestaat uit:

· twee leden van de centrale directie, mogelijk aangevuld met een schooldirectielid van een van de SKPOOV-scholen.

De benoemingsadviescommissie bestaat uit:

· twee teamleden
 van de desbetreffende school;

Er wordt gewerkt volgens het criterium gericht interview. 

De benoemingsadviescommissie adviseert de benoemingscie. De Centrale directie besluit na bespreking van het advies van de benoemingsadviescommissie.

Bij benoeming van een schooldirectielid kan een assessment onderdeel uitmaken van de procedure.; e.e.a. ter beoordeling van de CD

De centrale directie legt het voorgenomen besluit om tot benoeming over te gaan ter advisering voor aan de GMR e.e.a. overeenkomstig artikel 7 sub j van de WMO

Voordat de beoogd directeur de benoeming aanvaardt maakt hij/zij eerst kennis met het personeel van de betreffende school.


	Personeel betrokken basisschool/CD

Centrale directie/managementteam

Team van de school

Leden commissies/Centrale directie

Centrale directie

Centrale directie

Centrale directie


Bijlage 2.

PROFIELSCHETS ONDERWIJZEND PERSONEEL

Van de te benoemen leerkracht wordt, naast de wettelijke eisen, verwacht dat hij/zij:

1.
Identiteit

· kiest voor Katholiek onderwijs;

· de doelstelling van de stichting onderschrijft.

Voor het opstellen van de profielschets kan gebruik gemaakt worden van de onderdelen van de 360-graden feedback, zoals hieronder weergegeven.

Toelichting:

Deze lijst omvat vier onderdelen:

Kennis

Vaardigheden

Motivatie

Persoonskenmerken



In de lijst wordt bij de verschillende competenties steeds gevraagd het eigen beheersingsniveau in te schatten.

1
Een competentie die je beter wilt leren, een motivatie waaraan je twijfelt 

bij jezelf.

2
Een competentie waarvan je vindt dat je hem voldoende beheerst, of een motivatie 
die je zeker hebt.

3
Een competentie waarbij je wat voor anderen kunt betekenen. 
     Je kunt anderen wat leren of ergens toe motiveren.


ONDERDEEL KENNIS

Kennis is dynamisch en dus niet statisch. Kennis verwerf je actief door er mee bezig te zijn. Echt bezig zijn met kennis is voortdurend zoeken naar nieuwe informatie en die integreren in wat je al weet. Kennis vernieuwt zich. Kritisch zijn is belangrijk. Steeds weer opnieuw kijken wat het waard is, wat je weet en wat zich aan nieuwe informatie voordoet. Zo ga je actief met kennis om.

1. Je kent de leerlijnen voor de verschillende vak- en vormingsgebieden.


2. Je kent de belangrijkste leerlingkenmerken van kinderen in het basisonderwijs.
Je herkent ze en kunt ze interpreteren.
Het gaat hier om

Intelligentie

Gedragskenmerken

Sociaal-emotionele ontwikkeling

Motivatie

Etc.

3. Je kent de materialen in de school en hun bedoelingen en toepassingen.


4. Je kent de uitgangspunten van adaptief onderwijs zoals beschreven in ons schoolplan en kunt onderwijs op maat aanbieden.


5. Je kent de relevante (ortho-) pedagogische opvattingen en praktijktheorieën. 


6. Je bent op de hoogte van de zorgstructuur op onze school en in ons samenwerkingsverband.

ONDERDEEL MOTIVATIE

Motivatie is meer dan willen. Motivatie betekent ook inzet. Het gaat om nadrukkelijk en zichtbaar willen. Professionele motivatie heeft alles te maken met betrokkenheid. 

1.
Je wilt werken met een groep, die bestaat uit onderling sterk verschillende kinderen.

2.
Je wilt een goede sfeer in de groep creëren.

3.
Je wilt kinderen zoveel mogelijk leren.

4.
Je wilt je als leraar blijvend ontwikkelen.

5. Je wilt als teamlid samenwerken met collega’s aan de ontwikkeling van onze school, met als doel kwalitatief goed  onderwijs te realiseren.

6. Je hebt plezier in de groep.

7.
Je hebt het naar je zin op deze school.


ONDERDEEL VAARDIGHEDEN

Bij vaardigheden gaat het om de ambachtelijkheid van het leraarschap.
De vaardigheid om te werken met het gereedschap van de leraar: instructie, interactie en klassenmanagement.

1.
Je kunt zorg dragen voor de basiscondities in de groep, zoals: een goede zorg voor kind en omgeving, rust en regelmaat. 


2.
Je kunt binnen de groep werken met verschillende    instructieniveaus.  

3.
Je kunt goed communiceren met kinderen, zo dat een werkelijke uitwisseling van informatie, ideeën en gevoelens plaats vindt.


4. Je kunt kinderen goed observeren, zodanig dat je er didactische en pedagogische  voortgangsbeslissingen op kunt baseren.


5. Je kunt toetsgegevens goed interpreteren en daaruit de juiste conclusies trekken.


6. Je beschikt over een ruim repertoire van werkvormen.


7.
Je bent je bewust van de effecten van je handelen op kinderen.


8. Je kunt omgaan met problematisch gedrag van kinderen.


9. Je kunt reflecteren op je werk en het effect van je handelen.

10. Je kunt feedback geven en ontvangen. 

11. Je kunt overleggen met volwassenen, die betrokken zijn bij een kind, zoals ouders, collega’s en hulpverleners.


ONDERDEEL PERSOONSKENMERKEN

Persoonskenmerken zijn de meer basale houdingen en eigenschappen van de leraar. Ze zijn persoonsgebonden en daarom individueel, maar daarmee niet onveranderlijk. Er zijn er een aantal te benoemen, die voor iedere leraar essentieel zijn.

1.
Stressbestendigheid.
Je kunt: een positieve instelling bewaren,

voldoende geduld opbrengen,

werken onder tijdsdruk,

effectiviteit handhaven als het tegenzit,

rust en kalmte bewaren onder alle omstandigheden,

en je hebt humor en relativeringsvermogen.

2.
Flexibiliteit.

Je kunt:

andere oplossingen toepassen als het tegenzit,

gedrag aanpassen aan omstandigheden,

en je bent op meer plekken inzetbaar.

3.
Sensitiviteit - empathie.


Je kunt reageren op behoeften en ideeën van anderen,

en je bent betrokken bij kinderen en kunt met hen meevoelen.

4.
Vertrouwen.

Je blijft vertrouwen houden in de ontwikkelingskansen van kinderen.

5.
Leerbaarheid.

Je kunt opvattingen, inzichten en handelen bijstellen en veranderen op grond van 
eigen ervaringen en inbreng van anderen. Zo ontwikkel je steeds je vakmanschap. 

Jouw bijdrage aan collegiale en collectieve leerprocessen

Tijdens leerlingbesprekingen

1. Je neemt actief deel aan de leerlingbespreking’ , levert een bijdrage aan de probleem-analyse, en denkt mee in termen van oplossingen of voorstellen.

2. Je koppelt de ingevoerde vernieuwing terug naar je collega’s.

In werkgroepen

3. Je neemt actief deel aan werkgroepen binnen de school.

4. Je kunt goed  luisteren/ meedenken in het team.

In collegiale netwerkjes

5. Je neemt actief deel aan collegiale netwerkjes.

6. Je organiseert een netwerkje

Jouw bijdrage naar de ouders als klant

Ouders kiezen bewust voor een bepaalde school, hebben recht op medezeggenschap en krijgen de gelegenheid hun tevredenheid c.q. ontevredenheid te uiten. Kritische ouders kunnen ons onderwijs nieuwe kwaliteitsgegevens opleveren

1.
Je hebt oog voor de uitstraling van ons gebouw en hebt daar je aandeel in.


Je houdt je aan de afspraken over school- en klasseninrichting. 


Je lokaal is ordelijk en je draagt zorg voor netheid in de gangen, bij de kapstokken en 
voor andere gemeenschappelijke ruimtes.

2.
Je draagt zorg voor een veilige werk –en speelomgeving, die zich kenmerkt door 
vertrouwen en uitdaging.


Vanuit de overtuiging van ieders persoonlijke kwaliteiten en mogelijkheden zorg je 
voor een positieve benadering van onze leerlingen. Het gaat om plezier en goede 
relaties.

3.

Je draagt naar ouders uit dat je jouw lerarengedrag kunt aanpassen aan:

A. de pedagogische en

B. de didactische behoeften van kinderen



(instructie – interactie- managen)

4.

Je draagt naar ouders uit dat je elk kind goed begeleidt in zijn of haar sociaal 
emotionele ontwikkeling.

5.
Je draagt naar ouders uit dat je zorgt voor een goede cognitieve ontwikkeling

6.
Je wekt vertrouwen bij ouders van alle  kinderen.

7.
Je bent flexibel en meevoelend in je contacten naar ouders.

Bijlage 3.

BELEIDSNOTITIE WERKEN IN DEELTIJD

Inleiding

Door ondertekening van de CAO-PO 1 augustus 2002 – 1 augustus 2004 heeft het bestuur zich geconformeerd aan hetgeen daarin met betrekking tot het personeelsbeleid wordt voorgeschreven. In deze beleidsnotitie wil de Centrale directie  een voorzet geven om de voornemens om te zetten in concreet beleid. De artikelen C 1 t/m C 18 van de CAO-PO gaan over personeelsbeleid De in het kader van deze notitie van belang zijn de artikelen:

Artikel C 4: Voltijd- en deeltijdbetrekkingen

Artikel C 5: Aanpassing arbeidsduur

Artikel C 11: Doelgroepenbeleid

Deeltijdarbeid vormt - op basis van een gelijke rechtspositie als voltijdse arbeid - een normaal element in de arbeidsverhoudingen. In beginsel heeft iedereen daartoe toegang. 

Daarbij dient in gelijke mate rekening te worden gehouden met het schoolbelang en het belang van het individu. Van groot belang is een zorgvuldige procedure volgens welke het bestuur een verzoek tot wijziging in de betrekkingsomvang in behandeling zal nemen.

Er zijn op voorhand al situaties waarin het bestuur in feite gedwongen is personeel in deeltijd aan te nemen. Bijvoorbeeld als het gaat om voorrangsbenoemingen of om het invullen van deeltijdformatie. Bij het formuleren van het deeltijdbeleid dient rekening te worden gehouden met aspecten van onderwijskundig, organisatorisch en rechtspositioneel belang.

Van groot belang is dat de gevolgen van deeltijdbeleid voor het onderwijs en de organisatie goed besproken worden. Ook de wijze waarop het beleid aan de ouders wordt uitgelegd is van belang.

Opbouw van de notitie

Eerst wordt het begrip deeltijd gedefinieerd, daarna wordt het beleid inhoud gegeven. Achtereenvolgens wordt ingegaan op ontstaan, uitgangspunten van beleid, procedure en criteria. In het licht van deeltijdbeleid wordt vervolgens nader ingegaan op duobanen. Slotbepalingen completeren het geheel.

1.
Definitie

1.1.
Omvang


Binnen onze Stichting spreken wij van deeltijd als arbeid die regelmatig wordt verricht 
in een weektaakomvang die kleiner is dan 36,86 uur.

1.2.
Schoolorganisatorisch/onderwijskundig

Het verdient aanbeveling om in beleidsmatig opzicht deeltijdfuncties te onderscheiden van snipperbanen, kleine stukjes formatie, door omstandigheden ontstaan/overgebleven, die noodzakelijkerwijs toch worden ingevuld. 

Het verdient aanbeveling banen met een kleine betrekkingsomvang zo veel mogelijk te clusteren. 

2.
Deeltijdbeleid

2.1.
Ontstaan van een deeltijdbetrekking

Een deeltijdbetrekking kan ontstaan door:

· een door de overheid gegeven wettelijk voorschrift;

· een schriftelijk verzoek van een personeelslid dat een functie aan de school vervult.

2.2.
Uitgangspunten van beleid

Alleen personeel in vaste dienst kan een verzoek tot werken in deeltijd indienen. Betrokkene dient tenminste 1 jaar aan de school verbonden te zijn, alvorens in aanmerking te kunnen komen voor een vrijwillige vermindering van de taakomvang. 

De Centrale directie beoordeelt ieder verzoek op zichzelf. De Centrale directie toetst het verzoek aan het in deze notitie vastgelegde beleid. In het kader van deze notitie wil de Centrale directie deeltijdfuncties met een benoemingsomvang van minimaal 17 uur stimuleren.

Benoemingen voor minder dan 6 uur zijn ongewenst, tenzij bijzondere omstandigheden dat noodzakelijk maken en dan in eerste instantie alleen in tijdelijke dienst.

Indien twee personeelsleden samen worden belast met het leiden van één groep spreken wij over een duo-functie.

In het desbetreffende hoofdstuk worden daartoe nadere voorwaarden geformuleerd.

Het aantal groepsleerkrachten per groep mag in principe niet groter zijn dan twee. De kwaliteit van het onderwijs mag niet afnemen en het team moet tevreden kunnen blijven met de bestaande situatie, doordat:

a. de schoolorganisatie functioneel is afgestemd op de aanwezigheid van deeltijders;

b. de schooldirectie in staat is om te gaan met deeltijdarbeid en hierdoor niet overbelast raakt;

c. de omvang van de benoeming geen belemmering is voor een brede ontwikkeling van de leerkracht;

d. in het taakbelastingsbeleid 
 rekening wordt gehouden met de omvang van de benoeming;

2.3.
Procedure

Bij de beoordeling van een verzoek om in deeltijd te mogen werken zal de Centrale directie geen verzoeken honoreren die strijdig zijn met hetgeen daaromtrent bij de wet is of wordt bepaald en hetgeen daaromtrent in of krachtens het RPBO, de CAO-PO, de akte van benoeming of enig ander wettelijke regeling is of wordt bepaald.

a.
Het verzoek dient schriftelijk tenminste 3 maanden voor de gewenste
ingangsdatum te worden ingediend. Bij voorkeur dient als ingangsdatum 
1 augustus te gelden.

b.
Wanneer een verzoek (tijdig) is ingediend, volgt een gesprek tussen de aanvrager 
en de schooldirectie 


In dit gesprek komen o.a. aan de orde:


*
de gevolgen voor de aanvrager (o.a. rechtspositie en inzetbaarheid);


*
de gevolgen voor de school (o.a. formatie en organisatie);


*
het verdere verloop van de procedure.

c.
Zijn de opgenomen afspraken niet zonder meer uitvoerbaar op de school waar de 
aanvrager werkzaam is,dan wordt gekeken naar een plek binnen de Stichting 
waar de leerkracht voor de WTF geplaatst kan worden. 

d.
Indien het bestuur en betrokkene het eens zijn over de nieuwe betrekkingsomvang en de school (werkplek), dan wordt op de akte van benoeming het gewijzigd urental vermeld.

e.
Het is niet toegestaan betrokkene te ontslaan en vervolgens weer te 
herbenoemen voor een geringer aantal uren.

3.
Criteria

Indien één van de onderstaande criteria strijdig is met wettelijke bepalingen, het RPBO of de inhoud van de akte van benoeming, dan vervalt desbetreffend criterium automatisch zonder dat daartoe een bestuursbesluit noodzakelijk geacht wordt.

3.1.
Optimale omvang van de deeltijdfunctie

a. De Centrale directie stelt de optimale omvang van een deeltijdfunctie vast op 0,4684 WTF

b. De schooldirectie tracht te voorkomen dat deeltijders minder dan voltijders betrokken zijn/worden bij het totale team- en schoolgebeuren. Derhalve wordt naast de standaardwerkzaamheden gericht op het lesgeven en de continuïteit in de groepen, de prioriteit gegeven aan die activiteiten die van belang zijn voor het goed functioneren van het team als geheel. Een voorwaarde is een volwaardige deelname aan inhoudelijke werkgroepen (dit uiteraard in relatie tot het taakbeleid). 

3.2.
Aantal

a.
Het uitgangspunt blijft een zo klein mogelijk aantal personeelsleden in de formatie, m.a.w. er blijft een voorkeur voor werknemers met een grote betrekkingsomvang en voltijders.

b.
Indien er een vacature is voor een volledige baan, wordt er in eerste instantie naar gestreefd hierin één leerkracht te benoemen.

c.
Het streven is om het aantal deeltijders maximaal even groot te laten zijn als het aantal voltijders per formatie.

d.
Om versnippering tegen te gaan zal het personeelslid met een betrekkingsomvang kleiner dan 0,4684 WTF voorrang genieten bij het invullen van vacatureruimte. Dit slechts bij gebleken geschiktheid en indien er geen sprake is van verplichtingen zoals bijv. voorrangsbenoemingen.

e.
In bijzondere gevallen kan men van bovenstaande afwijken.

3.3.
Uitzonderingen

Schooldirecties kunnen in deeltijd worden benoemd, waarbij voor deze functie geldt 0,8000 WTF. 

3.4.
Nadere voorwaarden

a.
Indien betrokkene samen met (een) andere leerkracht(en) in 1 groep 
werkzaam is, dienen schriftelijke afspraken te worden gemaakt over:

1.
de taakverdeling binnen de groep;

2.
de taakverdeling t.a.v. de buitenschoolse activiteiten;

3.
het aan elkaar doorgeven van informatie;

4.
de eindverantwoordelijkheid voor de groep;

5.
(kortdurende) wederzijdse vervanging van elkaar in de groep bij afwezigheid;

6.
huishoudelijke regels in de groep en de uitvoering daarvan;

7.
bijhouden van de klassenmap, het opstellen van rapporten over kinderen;

8.
aard, inhoud en frequentie van het contact met ouders over de kinderen;

9.
idem overige bij de school betrokken externe instanties en personen;

10.
overige zaken die voor het goed functioneren van belang kunnen worden geacht, in laatste instantie ter beoordeling aan de directie van de school.

b.
Met inachtneming hetgeen daarover in de CAO-PO is bepaald, kunnen door 
deeltijders geen veto t.a.v. bepaalde werkdagen worden uitgesproken.

4.
Duobanen

4.1.
Definitie

Bij een duobaan leidt een vast koppel van twee deeltijders samen een groep en zij zijn ook samen eindverantwoordelijk voor de desbetreffende groep. 

4.2.
Nadere voorwaarden 

Behoudens de onder 3.4. geformuleerde voorwaarden gelden ook onderstaande richtlijnen:

a.
Duo-leerkrachten vervangen elkaar, zo mogelijk, bij kort (ziekte-)verlof. 

b.
Duo-leerkrachten vervangen elkaars eventuele compensatieverlof.

c.
Duo-leerkrachten houden een klassenboek bij en overleggen structureel met elkaar bij de overdracht van de groep. Incidenteel wordt dit overleg bijgewoond door een directielid.

d.
Duo-leerkrachten wonen in elk geval de onderstaande teamvergaderingen bij :


1.
de leerlingbesprekingen bij toerbeurt;


2.
de onderwijsinhoudelijke besprekingen;


3.
bij toerbeurt de huishoudelijke teambesprekingen.

f.
Duo-leerkrachten zijn op alle algemene ouderavonden aanwezig.

g.
Duo-leerkrachten nemen - in evenredigheid - deel aan alle door de teamvergadering geplande buitenschoolse activiteiten.

h.
Per cursusjaar wordt door de schooldirectie de verdeling van de week vastgelegd. 

i.
Koppeling van duo-leerkrachten vindt telkens voor één cursusjaar plaats.

j.
Een duo-leerkracht kan geen veto uitspreken wat betreft de samenwerking met een potentiële duo-partner.

k.
Met inachtneming hetgeen daarover in de CAO is bepaald, kunnen door duoleerkrachten geen veto t.a.v. bepaalde werkdagen worden uitgesproken.

5.
Slotbepalingen

a.
Bij een vacature kunnen interne kandidaten zich voor een duo-/deeltijdbaan aanmelden.

b.
Jaarlijks wordt gepeild welke personeelsleden op termijn voor een deeltijd-/duobaan in aanmerking wensen te komen.

c.
De resultaten van het deeltijdbeleid worden jaarlijks in het sociaal jaarverslag beschreven en geëvalueerd.

e.
In situaties waarin deze notitie niet voorziet beslist de Centrale directie, na betrokkene(n) en schooldirectie te hebben gehoord. 

Bijlage 4.

FORMELE BENOEMINGSVEREISTEN

De te benoemen persoon dient:

1.
De doelstelling van de Stichting te onderschrijven.

2.
Bij benoeming in te leveren:


a.
Een bewijs van bekwaamheid.


b.
Een geldige verklaring omtrent het gedrag (niet ouder dan 2 jaar).


c.
Een geneeskundige verklaring wordt alleen gevraagd voor de O.O.P functie 

schoonmaker en de functie van vakleerkracht gymnastiek.


d.
Een geldig identiteitsbewijs.

Bijlage 5.

ONTSLAGPROCEDURE

De voorwaarden als genoemd in de akte van benoeming en het sociaal statuut zijn hierbij van belang.

Standaardregel is:

1.
Ontslag uit vast dienstverband

Ontslag wegens opheffing van een betrekking die onderdeel uitmaakt van de structureel gewenste formatie kan slechts plaatsvinden nadat de met het ontslag gemoeide betrekking één jaar is ondergebracht in het r.d.d.f. Betrokkene wordt als het ware in de gelegenheid gesteld ander werk te zoeken. Indien tijdens het r.d.d.f.-jaar geen passende betrekking voor betrokkene is gevonden, vindt na dit jaar ontslag uit de gehele aanstelling plaats.

Het met het r.d.d.f. gemoeide ontslagvolume wordt op bestuursniveau vastgesteld.

Ook personeel, aangesteld voor rekening van het bevoegd gezag, kan eveneens slechts ontslag worden verleend na onderbrenging gedurende één jaar in het r.d.d.f.

2.
Ontslag uit tijdelijk dienstverband

Alle tijdelijke aanstellingen verlopen van rechtswege, ongeacht onder welke categorie formatie de betrokken regeling is gebracht. Een tijdelijk dienstverband kent een vooraf aangegeven einddatum. Het is correct om vooraf aan betrokkene aan te geven of het dienstverband geheel of gedeeltelijk voortgezet zal worden.

Met nadruk wordt gewezen dat bij overgang van een tijdelijk naar een vast dienstverband samenhangt met een positieve beoordeling. Het beoordelingmoment is opgenomen in bet begeleidingsovereenkomst/begeleidingsplan (zie 6.5) 

3.
Procedure

a.
Aanzegging van een dreigende ontslagsituatie (r.d.d.f.) behoort schriftelijk en bij aangetekend schrijven te gebeuren. Betrokkene dient een jaar voorafgaand aan de opheffing van de betrekking daarvan op de hoogte worden gesteld.

b.
Verzoeken om ontslag worden vooraf schriftelijk ingediend bij het bevoegd gezag c.q. de Centrale directie.

Bijlage 6.

SCHOLING EN SOLLICITATIEPLICHT

(met verwijzing naar het sociaalstatuut)

A.
Doel

Aan personeel dat voor een deel van de taak in de garantie loopt, kan het bevoegd gezag op grond van het RPBO en de CAO-PO een sollicitatie- of een scholingsplicht opleggen. Omdat het in het belang van betrokkene en het bevoegd gezag is de garantie zo snel mogelijk op te lossen, (immers deeltijdontslag is niet meer mogelijk) moet het bevoegd gezag een keuze maken uit sollicitatie- of scholingsplicht.

Het doel van beide plichten is het verminderen van garantieloop en het vergroten van perspectief op een reguliere baan - binnen of buiten het onderwijs - voor betrokkene.

B.
Keuze tussen scholings- en sollicitatieplicht

De keuze tussen scholingsplicht en sollicitatieplicht is afhankelijk van de omstandigheden. In ieder geval dient eerst onderzocht te worden of betrokkene perspectief op werk als groepsleerkracht op een andere school van het bevoegd gezag heeft. Als dat niet zo is kan het bevoegd gezag betrokkene een sollicitatieplicht, inclusief inschrijving bij het arbeidsbureau, opleggen. Wanneer er perspectief op ander werk is binnen de scholen van het bevoegd gezag, waarbij scholing een vereiste is, kan het bevoegd gezag een scholingsplicht opleggen aan betrokkene. Wanneer scholing niet alleen gericht is op perspectief binnen de eigen scholen van het bevoegd gezag, maar ook daarbuiten, kan het bevoegd gezag naast de scholingsplicht ook een sollicitatieplicht c.q. inschrijfplicht bij het arbeidsbureau aan de betrokkene opleggen.

C.
Sollicitatieplicht

De betrokkene voor wie een sollicitatieplicht geldt, is verplicht zich als werkzoekende te laten inschrijven bij het Centrum voor Werk en Inkomen (CWI, voorheen het Regionaal Arbeidsbureau) en een andere passende betrekking binnen dan wel buiten het onderwijs te aanvaarden.

D.
Scholingsplicht

In artikel I-P 86 RPBO worden voorwaarden met betrekking tot de scholingsplicht gesteld:

1. Het bevoegd gezag stelt de belanghebbende vrij van het verrichten van passende werkzaamheden als bedoeld in artikel I-P 84 RPBO eerste lid, voor zover dit noodzakelijk is voor het volgen van de scholing.

2. Het bevoegd gezag belast de betrokkene niet met het geven van onderwijs als bedoeld in de taakkarakteristiek, voor zover deze lesgebonden taken zouden samenvallen met het volgen van de scholing. Voor zover het bevoegd gezag de betrokkene binnen het gedeelte van de betrekkingsomvang, waarvoor hij/zij niet in de garantie loopt, belast met lesgebonden taken, blijven deze taken beperkt tot de voorbereiding en uitvoering van de lessen.

3. Tussen het bevoegd gezag en betrokkene wordt een redelijke termijn afgesproken waarbinnen de betrokkene de scholing met succes kan afronden.

4.
Het bevoegd gezag is verplicht de betrokkene in een (gelet op de scholing die is of wordt gevolgd) passende vacante functie aan dezelfde of een andere school van het bevoegd gezag te benoemen. Indien voor de benoeming ontheffing van de bevoegdheidseisen noodzakelijk is, omdat de betrokkene de scholing (nog) niet heeft afgerond, is het bevoegd gezag verplicht die ontheffing aan te vragen. Indien de ontheffing wordt verleend, is het bevoegd gezag verplicht betrokkene te benoemen.

Weliswaar ontheft artikel I-P 86 RPBO de betrokkene aan wie een scholingsplicht is opgelegd van de verplichting andere passende werkzaamheden te verrichten, maar niet van de verplichting een passende betrekking te aanvaarden.

In de CAO PO wordt dit nog eens benadrukt: De bedoelde inspanningsverplichting van het bevoegd gezag houdt geen stand, indien het betrokken personeelslid blijk geeft niet ook zelf actief te zijn in (een voorbereiden op) het kunnen vervullen van een andere betrekking elders, c.q. in het meewerken en aanvaarden van een hem passende functie.

E.
Uitwerking

Met deze uitgangspunten voor ogen zijn de volgende afspraken van toepassing, waarbij de voorwaarden zoals opgenomen in de akte van benoeming en in het hiervoor gememoreerde artikel I-P 84 RPBO dienen te worden nagekomen.

1. Een leerkracht waarvan de functie in het RDDF is geplaatst, is verplicht andere hem door het bevoegd gezag opgedragen werkzaamheden die in het kader van de door hem vervulde functie passend zijn te achten, te verrichten, dan wel bij een andere instelling, dan wel buiten het onderwijs een passende betrekking te aanvaarden.

2. Een leerkracht waarvan de functie in het RDDF is geplaatst kan door het bevoegd gezag een sollicitatie of een scholingsplicht krijgen opgelegd.

De leerkracht voor wie een sollicitatieplicht geldt, is verplicht zich als werkzoekende te laten inschrijven bij het CWI en een andere passende betrekking binnen dan wel buiten het onderwijs te aanvaarden.

Het bestuur maakt in voorkomend geval de keuze t.g.v. sollicitatie- of scholingsplicht en zal afhankelijk worden gesteld van de omstandigheden.

3. Ingeval er sprake is van scholing wordt betrokkene vrij gesteld van het verrichten van passende werkzaamheden als bedoeld in artikel I-P 84, lid 1,voor zover dit noodzakelijk is voor het volgen van de scholing. Betrokkene heeft evenwel de verplichting een passende betrekking te aanvaarden.

4. Het bevoegd gezag belast de belanghebbende niet met het geven van onderwijs bedoeld in de taakkarakteristiek, voor zover deze lesgebondentaken zouden samenvallen met het volgen van de scholing. Voor zover het bevoegd gezag de belanghebbende binnen het gedeelte van zijn betrekkingsomvang dat is opgenomen in de formatie (bedoeld in artikel I-P 76, tweede lid onder a. of c.) belast met lesgebonden taken, blijven deze taken beperkt tot de voorbereiding en uitvoering van de lessen.

5. Tussen het bevoegd gezag en de belanghebbende wordt een redelijke termijn afgesproken waarbinnen de belanghebbende de scholing met succes kan afronden.

6. Het bevoegd gezag is verplicht de belanghebbende in een (gelet op de scholing die is of wordt gevolgd) passende vacante functie aan dezelfde of een andere school van het bevoegd gezag te benoemen. Indien voor de benoeming ontheffing van de bevoegdheidseisen noodzakelijk is, omdat de belanghebbende de scholing niet heeft afgerond, is het bevoegd gezag verplicht die ontheffing aan te vragen. Indien de ontheffing wordt verleend, is het bevoegd gezag verplicht de belanghebbende te benoemen.

7. Ingeval betrokken personeelslid blijk geeft niet ook zelf actief te zijn in (een voorbereiding op) het kunnen vervullen van een andere betrekking elders, c.q. in het meewerken en het aanvaarden van een hem passende functie houdt de inspanningsverplichting van het bevoegd gezag geen stand en zal beraad voor verdere actie noodzakelijk zijn.

Bijlage 7.

MOBILITEITSBELEID

Een actief mobiliteitsbeleid kan formatieve en personele problemen voorkomen en/of oplossen. Een wisseling van werkplek naar een andere school onder het bevoegd gezag kan positief werken voor betrokkene en voor de scholen.Burn out kan voorkomen worden, carrièremogelijkheden kunnen vergroot worden en de werkgelegenheid kan meer gegarandeerd worden.

Onderscheiden wordt gedwongen en vrijwillige mobiliteit. Zie hiervoor tevens hoofdstuk 2.5 van het sociaal statuut.

a.
Onder gedwongen mobiliteit wordt verstaan het overplaatsen van een personeelslid 
voor (een deel van) zijn of haar betrekkingsomvang naar een andere school. Hiervan 
kan sprake zijn:

1.
Bij terugloop van het formatiebudget van de school, waaraan betrokkene werkzaam is, terwijl aan één van de andere scholen formatieruimte beschikbaar is. Hierbij gelden de volgende criteria:


-
omvang betrekking;


-
deskundigheid en inzetbaarheid betrokkene;


-
(on)misbaarheid aan de school waar betrokkene werkt;


-
inpasbaarheid bij de ontvangende school.

2.
Bij een conflict-oplossende overplaatsing, wanneer er geen mogelijkheden zijn
betrokkene door begeleiding in zijn/haar positie op de huidige school te handhaven.

3.
Ingeval van disfunctioneren.

4.
Op advies van de bedrijfsarts.

In alle gevallen vindt overleg met betrokkene plaats over de voorwaarden waaronder deze overplaatsing geschiedt. De afspraken hierover worden schriftelijk vastgelegd. Bij overplaatsing streeft de Centrale directie er naar het aantal locaties waarop een personeelslid werkzaam is te beperken tot ten hoogste drie en ook de reistijd te beperken.

b.
Vrijwillige mobiliteit

In het rapport vitaal leraarschap worden aanbevelingen gedaan om het beroep van de leerkracht aantrekkelijker te maken.

Eén van de opmerkingen betrof de geringe mobiliteit van de gemiddelde leerkracht, welke het meest verband houdt met rechtspositionele regelingen. Deze geringe mobiliteit kan leiden tot een demotiverend gevoel van ééntonigheid bij de taakuitoefening. Er worden dan ook maatregelen voorgesteld om de mobiliteit te bevorderen. Het bestuur van de Stichting is van mening dat het creëren van mogelijkheden om de mobiliteit van het personeel binnen de Stichting te vergroten een goede zaak is. Hierbij wordt in de eerste plaats uitgegaan van het persoonlijke belang van betrokkene. Als geen overeenstemming kan worden bereikt en het bestuur wil de overplaatsing toch effectueren, dan heeft het personeelslid het recht om voor de feitelijke effectuering tegen de overplaatsing in beroep te gaan.

Uitwerking (vrijwillige mobiliteit):

-
Wisseling van leerkrachten kan alleen plaatsvinden op basis van consensus bij alle belanghebbenden (Centrale directie, schooldirecties en teamleden).

-
Er mogen geen nadelige rechtspositionele consequenties voor één van de betrokkenen aan verbonden zijn.

-
De wisseling geldt voor minimaal één schooljaar.

-
Een verzoek om gebruik te maken van vrijwillige overplaatsing dient jaarlijks bij 
voorkeur vóór 1 februari bij de directie kenbaar gemaakt te worden.

Bijlage 8

Sollicitatiecode CAO PO 2002-2004

Ingevolge het besluit tot wijziging van hoofdstuk I-B van het Rpbo (Stb. 1988, 318) heeft een werkgever de verplichting een sollicitatiecode te hanteren. Hij dient hierover overleg te voeren met de personeelsorganisaties als bedoeld in artikel I-B 4 van het Rpbo en de ter zake geldende medezeggenschapsprocedure in acht te nemen. 

De partijen, betrokken bij het overleg over de CAO-PO hebben overeenstemming bereikt over een sollicitatiecode primair onderwijs, die een bijlage van de CAO-PO vormt. 

ARTIKEL 1 

Bekendmaking van de vacature 

De werkgever draagt er zorg voor dat de met betrekking tot de functie en functievervulling relevante informatie wordt verstrekt. 

ARTIKEL 2 I 

Bevestiging ontvangst sollicitatie 

1.
Binnen veertien dagen na ontvangst van de sollicitatie ontvangt de sollicitant een bevestiging van ontvangst. 

2. 
In de bevestiging van ontvangst is tevens een globaal overzicht van de sollicitatieprocedure opgenomen, alsmede een termijn waarop de sollicitant nadere berichten kan ontvangen. 

ARTIKEL 3

Vertrouwelijke behandeling gegevens 

Gegevens die de sollicitant in zijn sollicitatie verstrekt zijn vertrouwelijk. De verspreiding van die gegevens wordt dan ook beperkt tot de direct bij de selectie betrokken personen. 

ARTIKEL 4

Selectie op grond van schriftelijke sollicitaties 

1.
De selectie van kandidaten geschiedt op grond van bekendgemaakte functie-eisen. 

2. 
Het stellen van functie-eisen mag niet tot gevolg hebben dat bij de selectie ongerechtvaardigd onderscheid wordt gemaakt. 

3. 
De sollicitant die voor een gesprek wordt uitgenodigd, wordt geïnformeerd over de verwachte tijdsduur van de procedure. 

4. 
De sollicitant die niet voor een gesprek wordt uitgenodigd ontvangt daarvan schriftelijk bericht binnen veertien dagen na het nemen van de beslissing. Daarbij mag de termijn genoemd in de ontvangstbevestiging niet overschreden worden. 

5. 
Gegevens van afgewezen kandidaten worden vernietigd of teruggezonden. 6 Indien er op korte termijn een andere vacature ontstaat, waarvoor de sollicitant in aanmerking zou kunnen komen, blijven de gegevens ter beschikking van het bevoegd gezag, indien de betrokken sollicitant daarvoor desgevraagd uitdrukkelijk en schriftelijk toestemming heeft gegeven. 

ARTIKEL 5 

Uitnodiging voor een gesprek 

Sollicitanten die voor een gesprek worden uitgenodigd ontvangen bij de uitnodiging de voor de functie en functievervulling relevante informatie, benevens een exemplaar van de sollicitatiecode.

ARTIKEL 6 

Sollicitatiegesprek 

1.
Vertegenwoordigers van geledingen die voor de functie en functievervulling relevant zijn, worden betrokken bij de sollicitatieprocedure. Deze nemen dan ook deel aan de sollicitatiegesprekken. 

2. 
Uitsluitend voor de functie en functievervulling relevante informatie vormt het onderwerp van gesprek. Tijdens het gesprek krijgen beide partijen voldoende ruimte voor het uitwisselen van de benodigde informatie. 

3. 
Tijdens het sollicitatiegesprek worden aan de sollicitant geen vragen over zijn/haar gezondheid of ziekteverzuim in het verleden gesteld. 

4. 
Contacten tussen de verschillende kandidaten worden vermeden. Er wordt geen gesprek met meerdere kandidaten tegelijk gevoerd. 

5. 
Bij de laatste selectieronde moet, op verzoek van de sollicitant, mededeling worden gedaan over het aantal overgebleven kandidaten. 

ARTIKEL 7 

Referenten 

1.
Slechts bij serieus in aanmerking komende kandidaten wordt overgegaan tot het inwinnen van referenties. Referenties worden alleen ingewonnen indien de sollicitant daarmee instemt. De gevraagde informatie moet direct verband houden met de te vervullen vacature, Geen informatie zal worden gevraagd die een inbreuk op de persoonlijke levenssfeer van de sollicitant betekent. 

2. 
De over de sollicitant verkregen informatie wordt vertrouwelijk behandeld. Deze wordt alleen met instemming van de referent aan de sollicitant meegedeeld. 

ARTIKEL 8 

Werkbezoek 

1.
Een werkbezoek aan de sollicitant in zijn huidige functie kan alleen met instemming van de sollicitant en op het moment dat de sollicitant heeft aangegeven. Na verkregen instemming van de sollicitant wordt toestemming gevraagd aan de betrokken werkgever. 

2.
De sollicitant wordt desgewenst in staat gesteld de school/instelling tijdens een werkdag te bezoeken. 

ARTIKEL 9 

Psychologisch en/of enig ander onderzoek 
1.
De werkgever kan slechts overgaan tot een psychologisch en/of enig ander onderzoek, indien in de advertentie is aangegeven dat dit onderzoek deel kan uitmaken van de sollicitatieprocedure. 

2. 
De werkgever maakt met de onderzoeker afspraken over de zorgvuldigheidseisen die aan het onderzoek worden gesteld. 

3. 
In ieder geval worden de volgende afspraken gemaakt: 

-
de resultaten van het onderzoek worden door de onderzoeker aan de kandidaat ter inzage gegeven en met hem besproken, alvorens gerapporteerd wordt. Rapportage blijft achterwege, indien de sollicitant daarvoor geen toestemming geeft of besluit niet verder deel te nemen aan de procedure; 

-
de onderzoeker rapporteert de conclusies van het onderzoek, alsmede die informatie die redelijkerwijs noodzakelijk is voor een juiste interpretatie van die conclusies. 4 Zonder toestemming van de sollicitant wordt niet gerapporteerd aan andere instellingen of personen dan die bij de selectie zijn betrokken. 

ARTIKEL 10

Beëindiging procedure door de sollicitant 

Indien de sollicitant te kennen geeft om hem/haar moverende redenen de sollicitatie in te trekken, wordt de door de sollicitant verstrekte en over de sollicitant verkregen informatie teruggezonden of vernietigd. Artikel 4, vijfde lid is van overeenkomstige toepassing. 

ARTIKEL 11

Afronding procedure 

1.
De kandidaten met wie een gesprek is gevoerd en die niet voor de functie in aanmerking komen, ontvangen schriftelijk bericht van de afwijzing, binnen veertien dagen na de daartoe genomen beslissing. Aan de laatst overgebleven niet benoemde sollicitant(en) wordt tevens aangegeven dat de bereidheid bestaat de redenen desgewenst mondeling nader toe te lichten. 

2. 
De door de afgewezen kandidaten verstrekte en over de afgewezen kandidaten verkregen informatie wordt teruggezonden of vernietigd. Artikel 4, vijfde lid is van overeenkomstige toepassing. 

3. 
Bij de aanbieding van de functie aan de daartoe geselecteerde kandidaat worden alle zaken die van belang zijn, ook gedane toezeggingen schriftelijk vastgelegd. 

4. 
Zodra aan de gangbare formele vereisten is voldaan ontvangt de geselecteerde kandidaat een akte van benoeming c.q. aanstelling, de daarbij behorende overige voorwaarden en alle andere benodigde stukken. 

ARTIKEL 12 

Kosten 

1.
Alle sollicitanten krijgen de gemaakte reiskosten op basis van de kosten openbaar vervoer vergoed. 

2. 
Kosten voor een in het kader van de sollicitatieprocedure door de werkgever geëntameerd onderzoek komen geheel voor rekening van de werkgever. 

ARTIKEL 13 

Klachten over de navolging van de sollicitatiecode 

Een sollicitant die van oordeel is dat tijdens de sollicitatieprocedure de sollicitatiecode niet behoorlijk is nagevolgd, kan hierover schriftelijk een klacht indienen bij het bevoegd gezag dat alsdan de medezeggenschapsraad onmiddellijk over deze klacht zal informeren. 

ARTIKEL 14 

Toelichting 

De toelichting op artikelen van deze sollicitatiecode maakt integraal onderdeel uit van de code. 

Toelichting 

Algemeen 

Uit de Nota van Toelichting bij het besluit van 30 juni 1988 (Stb. 318) blijkt dat de wetgever met de verplichting tot het vaststellen van een sollicitatiecode beoogd heeft de rechtspositie van de sollicitant te verbeteren. Gekozen wordt daarom voor een regeling die enerzijds zoveel mogelijk garanties biedt voor de positie van de sollicitant doch anderzijds de werkgever voldoende ruimte biedt tot praktisch handelen binnen de gehele procedure. De gedragsregels zijn zoveel mogelijk afgestemd op de algemeen gangbare volgorde van gebeurtenissen binnen de sollicitatieprocedure.

ad ARTIKEL 1 

De werkgever is gehouden om een vacature op zo duidelijk mogelijke wijze naar buiten te brengen. Om te kunnen bepalen of hij/zij al dan niet op een vacature zal reflecteren, dient de sollicitant optimaal over de functie en functievervulling geïnformeerd te zijn. In het navolgende wordt aangegeven wat onder het begrip "relevante informatie" kan worden verstaan: 

a. 
met betrekking tot de werkgever: 


*
aantal (soorten) scholen/instellingen van de werkgever;


*
naam, adres en plaats van vestiging van de betreffende school/instelling;


*
identiteit en/of onderwijskundige inrichting;


*
onderwijssoort en/of bijzondere omstandigheden van de school/instelling;

b.
met betrekking tot de vacature: 

*
naam en omschrijving van de functie, functie-eisen;

*
omvang van de functie;

*
benoeming voor bepaalde of onbepaalde tijd; 

*
salarisindicatie;

*
naam en telefoonnummer van de persoon die nadere inlichtingen over de 
vacature verstrekt;

c. 
met betrekking tot de procedure: 

*
sollicitatietermijn;

*
wijze van inzenden van de sollicitatie; 

*
eisen waaraan de sollicitatie moet voldoen;

*
termijn waarbinnen de sollicitant een ontvangstbevestiging zal worden toegezonden;

alsmede (indien van toepassing): 

d. 
met betrekking tot de vacature: 

*
bijzondere arbeidsvoorwaarden en/of rechtspositie; 

*
voorkeur voor een bepaalde groep sollicitanten (zoals vrouwen, etnische minderheidsgroepen), een en ander met inachtneming van wettelijke bepalingen; 

*
andere bijzondere omstandigheden; 

e. 
met betrekking tot de procedure: 

*
de vermelding dat een psychologisch en/of enig ander onderzoek deel kan uitmaken van de procedure 

ARTIKEL 4 

Lid 2 

Artikel 1 van de Algemene Wet Gelijke Behandeling (Wet van 2 maart 1994, Stb. 230) kent de begrippen direct en indirect onderscheid. Direct onderscheid wordt als volgt gedefinieerd: onderscheid tussen personen op grond van godsdienst, levensovertuiging, politieke gezindheid, ras, geslacht, nationaliteit, hetero- of homoseksuele gerichtheid of burgerlijke staat. Onder indirect onderscheid wordt verstaan: onderscheid op grond van andere hoedanigheden of gedragingen, dat direct onderscheid tot gevolg heeft. Op grond van artikel 5 van de Wet is het maken van onderscheid verboden bij (onder andere) de aanbieding van een betrekking en de behandeling bij de vervulling van een openstaande betrekking. 

Artikel 7 van de Wet laat aan een instelling van bijzonder onderwijs de vrijheid om bij de toelating en ten aanzien van de deelname aan het onderwijs eisen te stellen, die gelet op het doel van de instelling nodig zijn voor de verwezenlijking van haar grondslag, waarbij deze eisen niet mogen leiden tot onderscheid op grond van het enkele feit van politieke gezindheid, ras, geslacht, nationaliteit, hetero- of homoseksuele gerichtheid of burgerlijke staat. 

ARTIKEL 4 

Lid 5 

Het kan voorkomen, dat een sollicitant niet in aanmerking komt voor de functie waarnaar hij/zij heeft gesolliciteerd, terwijl hij/zij. bijvoorbeeld op grond van zijn/haar bevoegdheden, wel in aanmerking zou kunnen komen voor een op korte termijn te verwachten vacature. 

Het vijfde lid van dit artikel biedt de werkgever de mogelijkheid om in zo'n geval met toestemming van de sollicitant de sollicitatie te beschouwen als een sollicitatie naar de te verwachten vacature. 

Mocht tegen de verwachtingen in blijken dat er op korte termijn geen vacature ontstaat, dan stelt het bevoegd gezag de sollicitant daar zo snel mogelijk van op de hoogte. Vervolgens dient de sollicitant als een afgewezen kandidaat beschouwd te worden. De door hem/haar verstrekte gegevens worden dan, conform het derde lid van dit artikel, vernietigd of teruggezonden. 

ARTIKEL 5 

Onder het begrip "de voor de functie en functievervulling relevante informatie" wordt verstaan: 

-
nadere informatie over de school/instelling;

-
een voorbeeld van de aan de school/instelling gehanteerde akte van benoeming met bijlagen; 

-
statuten, schoolreglement en medezeggenschapsreglement; 

-
de klachtenregeling; 

-
sollicitatiecode; 

-
inlichtingen over de procedure die gevolgd wordt voordat tot benoeming wordt overgegaan;

-
duur van het gesprek;

-
wie de gesprekspartners zijn.

ARTIKEL 6 

Lid 1 

Het onderhavige artikel heeft ten doel dat de sollicitant en (vertegenwoordigers van) bepaalde geledingen binnen de school/instelling tijdens de procedure met elkaar kennis maken. Het ligt voor de hand dat in ieder geval één of meerdere van de toekomstige collega's bij de procedure betrokken worden. Overwogen zou kunnen worden ook een verte- genwoordiger van de ouders te raadplegen. Het moet niet uitgesloten worden geacht dat aan een school/instelling een vaste benoemingsadvies-/sollicitatiecommissie wordt ingesteld. Als bij de sollicitatieprocedure een commissie wordt betrokken, lijkt het echter wenselijker de samenstelling ervan te laten afhangen van de aard van de te vervullen vacature. Een benoemingsadvies-/sollicitatiecommissie heeft tenminste drie en I ten hoogste vijf leden en rapporteert aan de werkgever. Het is voor een sollicitant van belang om te weten welke waarde aan de  rapportage van de commissie moet worden gehecht. Aan de sollicitant 1 wordt meegedeeld dat er sprake kan zijn van rapportage waarna de 1 werkgever uiteindelijk beslist dan wel dat er sprake is van een bindende I voordracht. In dat laatste geval neemt de benoemingsadvies-/sollicitatiecommissie weliswaar niet de formele, maar wel de feitelijke beslissing t wie er in de vacature benoemd zal worden.  

Lid 2 

Naast de status van de benoemingsadvies-/sollicitatiecommissie moet in het sollicitatiegesprek ook de toekomstverwachting van de school (ontwikkeling leerlingenaantal, eventuele fusieplannen) aan de orde komen. Tijdens het sollicitatiegesprek kunnen vragen aan de orde gesteld worden die verband houden met de beoordeling van de bekwaamheid en de geschiktheid van de sollicitant. Bij vragen omtrent de geschiktheid kan ook aan de orde komen de houding van de betrokkene ten aanzien van de grondslag en het doel van de rechtspersoon, evenals de eisen die worden gesteld ten aanzien van het gedrag, gezien de grondslag en het doel van de rechtspersoon. 

Het spreekt verder voor zich dat de voor de functie en de functievervulling relevante informatie met de functie en de functievervulling verbonden moet zijn. Deze informatie kan geen betrekking hebben op gedragingen in de persoonlijke levenssfeer; onverminderd de mogelijkheid de eisen ten aanzien van deze gedragingen aan de orde te stellen in het kader van de grondslag en het doel van de rechtspersoon. 

Lid 3 

Aan een sollicitant mogen geen vragen over diens gezondheidstoestand gesteld worden. Dit mag ook niet indirect, door bijvoorbeeld aan referenten te vragen hoe de medische toestand is van een sollicitant of hoe het ziekteverzuim is. Als de werkgever, gesteund door zijn Arbo-dienst, geen bijzondere medische functie-eisen kan formuleren, mag de sollicitant niet worden gekeurd. Onder medische geschiktheid voor de functie wordt begrepen de bescherming van de gezondheid en veiligheid van de potentiële werknemer en van derden bij de uitvoering van de desbetreffende arbeid. 

In principe kan er van worden uitgegaan dat er voor een functie in het primair onderwijs geen bijzondere eisen op het punt van medische geschiktheid gelden. Dit neemt niet weg dat er functies zijn waaraan mogelijk bepaalde lichamelijke eisen gesteld worden. Gedacht kan worden aan bijvoorbeeld de functie van conciërge of van fysiotherapeut. Maar ook de functie van klassenassistent of leraar van meervoudig gehandicapte kinderen kan als bijzondere medische eis met zich meebrengen dat deze functionarissen moeten kunnen bukken en tillen. 

ARTIKEL 7 

Lid 2 

Hoewel in artikel 3 al is geregeld dat informatie over de sollicitant vertrouwelijk behandeld dient te worden, is het juist met betrekking tot het inwinnen en verkrijgen van informatie van belang opnieuw een bepaling omtrent vertrouwelijkheid op te nemen. Het bepaalde in arti- kel 3 is er met name op gericht dat informatie over de sollicitanten niet buiten de kring van personen betrokken bij de sollicitatieprocedure beschikbaar is. 

ARTIKEL 9 

Lid 2 

Het Nederlands Instituut voor Psychologen heeft in 1988 een aantal Richtlijnen voor ontwikkeling en gebruik van psychologische tests en studietoetsen gepubliceerd. Een groot aantal psychologen hanteert deze richtlijnen. Het verdient daarom aanbeveling dat de opdrachtgever tot de test kennisneemt van deze richtlijnen.

Lid 3 

Er moet een onderscheid gemaakt worden tussen de conclusies van het onderzoek en de onderzoeksresultaten. 

De sollicitant heeft er belang bij volledig op de hoogte te worden 

gesteld van de resultaten van het onderzoek. Degenen die bij de sollicitatieprocedure betrokken zijn, hebben daarbij in het algemeen veel minder belang: zij zijn in beginsel slechts geïnteresseerd in het antwoord op de vraag of de betrokken sollicitant op grond van het verrichte onderzoek al dan niet geschikt moet worden geacht voor het vervullen van de functie. Onder omstandigheden kan de afnemer van de test het echter tot zijn verantwoordelijkheid vinden behoren om ook (een gedeelte van) de onderzoeksresultaten ter beschikking te stellen, namelijk indien deze bij de interpretatie van de resultaten niet kunnen worden gemist. 

ARTIKEL 11 

Lid 4 

Onder gangbare formele eisen wordt onder meer verstaan: 

a.
de sollicitant dient kopieën van voor de functie vereiste diploma's en akten alsmede eventuele getuigschriften uit vorige betrekkingen toe te zenden; 

b. 
indien vereist dient de sollicitant de uitslag van de medische keuring als bedoeld in hoofdstuk 1-8 van het Rpbo toe te zenden; 

c. 
de sollicitant dient een verklaring omtrent het gedrag als bedoeld in hoofdstuk 1-8 van het Rpbo toe te zenden; 

d. 
de sollicitant dient een schriftelijke verklaring af te geven waaruit blijkt dat de benoeming wordt aanvaard.

� Terminologie is afhankelijk van de vooropleiding


� Begeleider kan (SV)IB zijn of een ervaren college; deze vult het begeleidingsformulier in.


� de beoordelaar (directeur) vult het beoordelingsformulier in.


� Dit is een voorwaarde vanuit het CAO-PO  artikel F2.1 sub 4 en is zeker belangrijk indien de beslissing negatief is uitgevallen. Het besluit dient uiterlijk 2 maanden voor de einddatum van de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd waarbij uitzicht op een vast dienstverband is gegeven worden genomen. 


� De profielschets bevat de functie-eisen met betrekking tot de identiteit, de pedagogische en didactische kwaliteiten en ervaring.


� Een van de teamleden kan tevens MR-lid zijn


� een van de teamleden kan tevens MR lid zijn


� 	Overigens is m.i.v. 01-08-1995 gedwongen deeltijdontslag als gevolg van formatievermindering niet meer mogelijk. Bij formatietekort op een bepaalde school is overplaatsing van desbetreffende school naar een andere school van hetzelfde bestuur wel mogelijk.


� 	CAO –PO artikel C 6.
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