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P.3 Competentiegericht ontwikkelen 

Het werken met competenties is een aspect van IPB dat richting geeft aan het integrale karakter van IPB. Competenties kunnen namelijk moeilijk geformuleerd worden als niet direct de visie en de context van de organisatie meegenomen wordt (verticale integratie). Daarnaast staat het in relatie met andere aspecten m.b.t. personeelsbeleid zoals de functieomschrijving en de taakverdeling. Verder geeft het sturing aan de invulling van loopbaanbeleid door de richting te geven aan scholing en begeleiding (horizontale integratie). 

Vanuit deze benadering beschrijven we die onderdelen van IPB, die een directe relatie hebben met de ontwikkeling van medewerkers in relatie met de ontwikkeling van de school als organisatie. In dat kader wordt richting gegeven aan de ontwikkeling van personeel naar:

a. een goede leraar
b.senior leraar
c. staflid (bijv. coach, IB-er e.d.)
d. directielid
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Om richting te geven aan een eenduidige communicatie binnen de RVKO over begrippen en om een doorgaande lijn aan te brengen in het uitwerken van IPB op de scholen worden de verschillende onderdelen uit dit schema uitgewerkt vanuit het volgende stramien:
a. Wat verstaan we er onder?
b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
     en voor zover nodig:
c. Welke procedures en formulieren hebben we nodig?
     - Welke worden reeds gehanteerd?

     - Welke moeten aangepast en/of ontwikkeld worden? 



P.3.1

Werken met een POP 

a. Wat verstaan we er onder?
Het persoonlijk ontwikkelingsplan zien wij als een plan van aanpak voor een individuele medewerker om zich als mens te ontwikkelen in zijn werkzame leven (loopbaanperspectief), om zich competenties eigen te maken in een bepaalde functie (functieperspectief) en om competenties te verbeteren die nodig zijn om in een specifieke situatie succesvol te kunnen zijn (verbeterperspectief). Onder medewerkers verstaan wij personeelsleden die aangesteld zijn bij een school: directieleden, leerkrachten, (pré)-lio-ers, voorschoolassistenten, peuterleidster en OOP-ers.


Het uitwerken van een POP dient zorgvuldig te gebeuren, waarbij de tijd genomen moet worden om de volgende fasering aan te houden:


a. verzamelen van feedback op het huidige functioneren m.b.v. een competentieprofiel en 360 
    graden feedback door het personeelslid
b. een voeren van een eerste gesprek met de direct leidinggevende(*) met als onderwerpen:
    - ambities
    - sterke competenties en minder sterke competenties
    - prioriteiten voor de komende 4 jaar en doelstellingen
c. de medewerker werkt het POP verder uit
d. bespreking van het POP met als gespreksonderwerpen:
   - nog een keer de doelstellingen
   - (leer)activiteiten
   - afspraken over de uitvoering van de (leer)activiteiten


Medewerkers gaan werken aan een POP als zij in dienst zijn van de RVKO. De gesprekscyclus (zie bijlage) geldt daarbij voor een periode van 4 jaar. Het POP maakt is steeds onderwerp van gesprek en daarmee voortdurend in ontwikkeling.


(*) Onder direct leidinggevenden verstaan we de bovenschoolse managers, (meerscholen)directeuren. Daarnaast ook locatieleiders en bouwcoördinatoren indien leidinggevende bevoegdheden gedelegeerd zijn.


b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
- Introductie en invoering ‘werken met POP’ in het team
- Planning van gesprekscyclus over meerdere jaren per medewerker
- Invulling geven aan de kwalificaties die horen bij de goede leraar, seniorleraar, staflid, 
  directielid.
c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

- procedure ‘komen tot een POP’

- POP-formulier

P. 3.1.1
Competentieprofielen en feedback verzamelen


a. Wat verstaan we er onder?
Per functie zijn competenties geformuleerd als een set van kennis, vaardigheden, attitude en persoonlijkheidskenmerken om succesvol te kunnen zijn in een bepaalde positie en in een bepaalde situatie.


Per functie hanteren we niet meer dan 8 competenties.

Iedere competentie kent de indeling: a.globale omschrijving, b.specifieke omschrijvingen in termen van kunnen, weten, houding en persoonlijkheidskenmerken.


b. Wat dient uitgewerkt te worden ?
Het samenstellen van een competentieprofiel per functie vraagt het nodige ontwikkelwerk.

Daarbij kan gebruik gemaakt worden van profielen die reeds ontwikkeld zijn voor leraren en directeuren door het steunpunt IPB, SBO en de NSA.

Op RVKO-niveau worden competentieprofielen ontwikkeld door uit te gaan van de functieprofielen. De commissie personeel werkt een opzet uit, dat als basis dient voor alle scholen binnen de RVKO. Op schoolniveau wordt deze basis schoolspecifiek aangepast.
In de uitwerking heet het, dat op RVKO-niveau de competenties zijn vastgesteld en dat er een eerste aanzet voor specifieke omschrijvingen wordt gemaakt. Op schoolniveau kunnen de specifieke omschrijvingen worden toegesneden naar de specifieke situatie van de school of het concept van de school.


c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?
Competentieprofielen worden gebruikt om een inschatting te maken in hoeverre iemand bepaalde competenties in huis heeft of niet. Daarnaast is het mogelijk een inschatting te maken op welk niveau iemand de betreffende competentie beheerst (bijv. op basisniveau, ervaren niveau of op excellent niveau). De RVKO staat op het standpunt, dat het invullen van een competentieprofiel een subjectieve inschatting is. Op zich is dat niet erg, want het gesprek er over en de concrete voorbeelden die in de vorm van feedback gegeven kan worden is belangrijker, dan het ingevulde profiel. 
De RVKO kiest daarom voor het ontwikkelen van een inschattingsinstrument, waarbij achter iedere specifieke omschrijving een nummering gegeven wordt van 1-6:

1 staat voor in zeer lage mate aanwezig
6 staat voor in zeer hoge mate aanwezig

d. Feedback verzamelen
Voorafgaande aan het maken van een POP verzamelt ieder personeelslid desgewenst feedback over de uitoefening van zijn functie m.b.v een competentieprofiel. Ook de leidinggevende verzamelt zo nodig feedback. 

P.3.1.2
POPgesprekken

a. Wat verstaan we er onder?
Ieder personeelslid maakt een Persoonlijk Ontwikkelings Plan, dat aan de hand van de verschillende soorten gesprekken regelmatig bijgesteld kan worden.
Als aanzet worden minimaal twee POP-gesprekken gevoerd met de direct leidinggevende om tot een POP te komen:
     1e gesprek met de onderwerpen: ambities, feedback op competenties en conclusies richting
                                                         doelstellingen
     2e gesprek met de onderwerpen: leer-en ontwikkelactiviteiten, planning en afspraken


Voorafgaande aan het gesprek krijgt de medewerker een format voor een POP. Dit kan 
gebruikt worden als voorbereiding op het eerste gesprek en het tweede gesprek. Na het 
tweede gesprek werkt de medewerker het POP uit en wordt het aan de direct 
leidinggevende in definitieve vorm voorgelegd.

De twee POPgesprekken liggen in elkaars verlengde, maar zijn verschillend van aard. Het 
eerste gesprek zal meer explorerend zijn op ambities en doelstellingen m.b.v van de 
verzamelde feedback.
Het tweede gesprek zal meer in de richting gaan van adviserend en ook onderhandelend 
op het afstemmen van leer- en ontwikkelactiviteiten op de behoeften en mogelijkheden van     
de organisatie.

P.3.2

Ontwikkelen

Met het werken aan een POP hebben personeelsleden een plan gemaakt voor persoonlijke ontwikkeling afgestemd op de ontwikkeling van de school. Dit plan wordt nu in uitvoering gebracht met als doel, dat mensen in de organisatie zich optimaal kunnen ontwikkelen.

De kracht in het werken met een persoonlijk ontwikkelplan zit in het gegeven, dat mensen zelf verantwoordelijk zijn voor hun professionele ontwikkeling en dat de organisatie mogelijkheden biedt om daar een bijdrage aan te leveren. Binnen de RVKO wordt dat met name georganiseerd door mensen de gelegenheid te geven om goed opgeleid te worden, begeleiding te bieden, adequate nascholing te organiseren mobiliteit te bevorderen. 

Daarnaast houden personeelsleden zelf ‘bewijsmateriaal’ voor die persoonlijke ontwikkeling bij in de vorm van een portfolio. Een map waarin in de loop van de loopbaan bij de RVKO de POP-en, certificaten, diploma’s, werkstukken, reflectieverslagen en beoordelingen worden verzameld. Een portfolio werkt ondersteunend in gesprekken over opleidingsbehoefte, selectiemomenten m.b.t. een bepaalde functie en overstap naar een andere school ofwel sollicitatie.

Binnen de RVKO krijgt het begrip ontwikkelen vorm via het project ‘Opleiden in de school’.
P.3.2.1 
Levenslang leren


a. Wat verstaan we er onder?

In samenhangend schema:
	Levenslang leren

Om tot goed onderwijs te komen zijn er veel maatregelen op alle beleidsterreinen nodig. Een kritische succesfactor hierin wordt gevormd door de leraren. Hun houding, kennis en vaardigheden zijn van doorslaggevende betekenis voor goed onderwijs in de groep en in het verlengde daarvan voor de prestaties van de individuele school. Goede leraren moeten goed worden opgeleid, goed worden begeleid en zich via nascholing en coaching goed kunnen blijven ontwikkelen





	Opleiden doe je samen

Een belangrijke fase in het levenslang leren is de opleiding tot bevoegd leraar, die wordt verzorgd door de PABO; de initiële opleiding. Aan de Werkgroep “Opleiden doe je Samen” wordt gevraagd om samen met de PABO de initiële opleiding te optimaliseren

Opleiden doe je samen heeft de volgende uitgangspunten:
- Persoonlijke ontwikkelingsdoelen en 
   scholings-en coachingsbehoefte staan   
   omschreven in een POP

- Voor de volgende doelgroepen wordt 
   specifieke begeleiding- en scholing 
   georganiseerd:
   a. Studenten m.b.v.  Pabo-docenten en 
       mentoren
    b. (pre)-Lio-ers m.b.v. coaches


Voor de begeleiding van studenten MOETEN alle scholen participeren. Om alles op schoolniveau goed gecoördineerd te krijgen is het nodig om op alle scholen de TAAK van opleidingscoördinator in te voeren. Bij de beoordeling van de studenten blijft de Pabo een doorslaggevende rol spelen. Het is evident dat een goede taakverdeling tussen Pabo en school noodzakelijk is. 

	Opleiden in School

OiS heeft de volgende uitgangspunten:
- Persoonlijke ontwikkelingsdoelen en 
   scholings-en coachingsbehoefte staan 
   omschreven in een POP

- Voor de verschillende doelgroepen wordt 
   specifieke begeleiding-  en scholing 
   georganiseerd:
   a. beginnende leerkrachten m.b.v. coaches
   b. leerkrachtvaardigheden zittend personeel 
       m.b.v. directieleden, stafmedewerkers, 
       interne coaches en onderwijsbegeleidings


   dienst                                             

   c. (aankomend) management m.b.v. 
       kweekvijver en managementcursussen




b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Per school wordt richting gegeven aan de interne opleiding op de school en het opleiden binnen de RVKO.  Hierin wordt aangegeven op welke wijze afstemming plaats vindt tussen wat de organisatie nodig heeft en de ontwikkelingswensen van het personeel.
Omdat het intern opleiden behoorlijk wat coördinatie in de school en afstemming vraagt heeft iedere school binnen 5 jaar een opleidingscoördinator die de volgende taken heeft:
- in kaart brengen van opleidingsmogelijkheden in samenspraak met de directie en Pabo
- overleg voeren met opleidingsinstituten over het inkopen en uitvoeren van 
  opleidingstrajecten

- organiseren van werkplek-ervaring op de school
- het coördineren van mentorschap voor studenten en LIO-ers
- met de directie afstemmen van formatieve en organisatorische consequenties bij bijv. 
  vervanging

- voeren van voortgangsgesprekken met de deelnemers in een opleidingstraject
- bewaken van de begroting
- evaluatie en terugkoppeling van evaluatie gegevens naar de directie van de school



P.3.2.2
Interne coaching


a. Wat verstaan we er onder?

We gaan er van uit, dat medewerkers zich bepaalde vaardigheden verder eigen willen maken via opleiding, training en scholing. Coaching ondersteunt dit leren en is met name gericht op het vergroten van persoonlijk inzicht op het functioneren in een bepaalde functie/taak. Op grond hier van probeert men ander gedrag uit, dat gericht is om (nog) beter te functioneren. Een coach helpt de ander in dat leren door feedback te geven, vragen te stellen om reflectie te bevorderen en mee te denken in het zoeken naar en uitproberen van handelingsalternatieven in een bepaalde situatie.
In het onderwijs wordt coaching meestal gehanteerd bij:
- bij de implementatie van een methode

- in de ondersteuning bij het uitvoeren van handelingsplannen

- op aanvraag van de medewerker 

- bij de uitwerking van een specifieke taakstelling


b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Planning:

Met de invoering van de POP- en wordt een interne coachingsstructuur van belang, om leren binnen de school en leren van elkaar mogelijk te maken. Dat vraagt een goede planning en afstemming van de uitvoering van de coaching.
Op iedere school wordt een jaarplanning gemaakt van:
- klassenconsultaties door de direct leidinggevende in het kader van kwaliteitsbewaking
- structurele coaching op basis van wensen uit de POP- en en functioneringsgesprekken

In deze planning wordt tevens opgenomen wie daarbij de uitvoerende coach is, waarbij de coachende taken uitgevoerd kunnen worden door de leidinggevenden, IB-ers en ervaren (senior-)leerkrachten.

IB-ers verzorgen specifieke coaching op het uitvoeren van handelingsplannen in de groep, dat niet in een jaarplanning opgenomen kan worden. Afspraken hier over worden gemaakt in de leerling- en groepsbespreking.

Verslaglegging:
Van  coaching cq. klassenconsultaties wordt verslag gedaan. Verslagen worden opgenomen in het portfolio door degene die gecoached wordt en kunnen in het personeelsdossier van de school bewaard worden.

Invoering:
Coachen vraagt specifieke vaardigheden, zoals feedback geven, het stellen van vragen, herkennen van en omgaan met defensiemechanismen. Met name, omdat interne coaching door collega’s gebeurt is het van belang om training te organiseren op het collegiaal coachen binnen de school.
 

P.3.2.3
Externe coaching
a. Wat verstaan we er onder?
In grote lijnen hetzelfde als onder interne coaching. De coaching wordt dan uitbesteed, omdat expertise op de school ontbreekt, de coachingsvraag te specifiek is, of omdat mankracht ontbreekt. Coaching wordt dan ingekocht, vaak in de volgende situaties:
- de invoering van een methode
- persoonlijk functioneren in een bepaalde taak en/of functie
- gekoppeld aan nascholing en opleiding

b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Bij uitbesteding of inkoop is er sprake van een opdrachtgever en een uitvoerder. De formele opdrachtgever is de (meerscholen)directeur, waarbij de opdracht geformuleerd is in een plan van aanpak (evt. in de vorm van een offerte). In het plan van aanpak zijn de volgende zaken omschreven: - de situatie
                     - de vraagstelling/doelstelling
                     - de werkwijze
                     - de manier van terugrapportage aan de opdrachtgever
                     - de uitvoerder
                     - de kosten


De (meerscholen)directeur heeft overleg met de externe coach bij de opstelling van het plan van aanpak, bij de afronding van de coaching en bij langlopende trajecten op vooraf geplande tussentijdse voortgangsgesprekken.

De formele opdrachttoekenning is een bevoegdheid van de (meerscholen)directeur, de voortgangsbewaking en afronding zijn te delegeren taken aan de locatieleider en/of de opleidingscoördinator.

P.3.2.4
Nascholing


a. Wat verstaan we er onder?
Nascholing is het geheel van activiteiten die de aanwezige kwaliteiten op peil moet houden. Als een leerkracht nascholing volgt, doet hij dat om goed te blijven functioneren als leerkracht. Meestal volgt zij/hij dan een cursus aan een nascholingsinstituut. Tegenwoordig worden cursussen ook op de eigen school georganiseerd. Nascholing dient gezien te worden in het kader van de POP en van de schoolontwikkeling en –verbetering.


b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Op iedere school wordt een plan van nascholing wordt opgesteld. In dit plan wordt vastgesteld om welke reden, welke nascholing, voor welke personeelsleden en bij welke nascholingsinstelling zal worden gerealiseerd en bekostigd. Er dient bovendien een inkoopbeleid op school- en bovenschoolniveau te worden ontwikkeld. Te overwegen valt om op termijn de opleidingscoördinator hier voor verantwoordelijk te laten zijn.

c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

Via de POP’s voortgangsgesprekken en functioneringsgesprekken worden individuele nascholingswensen geïnventariseerd.
Via het meerjarenplan wordt teamgerichte nascholing gepland en georganiseerd.
 
P.3.2.5
Mobiliteitsbevordering


a. Wat verstaan we er onder?
Mobiliteit wordt gezien als een middel om te komen te leren in het kader van het persoonlijke ontwikkeling. In dat opzicht moet mobiliteit gericht zijn op het op doen van ervaring binnen of  buiten de organisatie. Op deze manier geef je personeelsleden de gelegenheid om zich te oriënteren en/of te bekwamen op de uitvoering van een bepaalde taak, functie of positie.

b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Het uitvoeren van mobiliteit vraagt behoorlijke organisatorische aanpassingen (vervanging, uitwisseling e.d) van de uitzendende en ontvangende organisatie. Daarom is het van belang om goede afspraken te maken over: formatie, tijden, opdrachten, begeleiding en rapportage.

Dit kan alleen maar als er een positieve houding is t.a.v. het middel mobiliteit, waarbij het belang voor zowel het individu als de organisatie op langere termijn als waardevol gezien wordt. Mobiliteitswensen worden geïnventariseerd via de POP-gesprekken, op deze wijze vindt de afstemming plaats tussen de persoonlijke ontwikkeling en mogelijkheden en beperkingen vanuit de organisatie.
c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

Via POP-gesprekken worden mobiliteitswensen geïnventariseerd. Met de scholen en het bovenschools management worden mogelijkheden en onmogelijkheden verkend. 


P.3.3

Aan het werk

Het werken binnen de school vormt een integraal onderdeel van de ontwikkeling van personeel. Aan het werk zijn, zeker in het onderwijs, betekent dat je vol op leert: hoe je dagelijks onderwijs geeft, hoe je omgaat met kinderen, met ouders, met collega’s. Aan het werk zijn betekent ook dat je reflecteert op je zorgen die te maken kunnen hebben met jezelf, de uitvoering van de taak en de samenwerking met anderen.
Om ervoor te zorgen, dat mensen op een gezonde manier hun werk kunnen uitvoeren is het van belang om de werkzaamheden die nodig zijn om de doelen van organisatie te realiseren zo goed mogelijk af te stemmen op de ambities, mogelijkheden en beperkingen van mensen binnen die organisatie. Dat betekent dat we moeten nadenken over de omvang van taken, hoe we de taken verdelen en hoe we omgaan met verschillen in draaglast tussen personeelsleden.  


P.3.3.1
Taakbeleid


a. Wat verstaan we er onder?
Taakbeleid is een belangrijk instrument van integraal personeelsbeleid. Het geeft inzicht in de al of niet eerlijke verdeling van taken over het complete team. Goed taakbeleid beoogt een optimale afstemming tussen het takenpakket van de school enerzijds en de capaciteiten en de beschikbare tijd van het personeel anderzijds met het uiteindelijke doel de organisatiedoelen van de school te realiseren.

Er dient een goed werkklimaat gerealiseerd te worden waarbij er evenwicht is tussen wensen van de organisatie en wensen en situaties van het personeel. Taakbeleid ondersteunt het onderwijskundig beleid, het beleid aangaande competentiemanagement en het bevordert het benutten van aanwezige kwaliteiten. 

 
P.3.3.1.1
Taakinventarisatie


a. Wat verstaan we er onder?
Op grond van de visie en de mogelijkheden van de school  (schoolplan) wordt bepaald hoeveel tijd daarvan lesgebonden en niet lesgebonden besteed wordt.

Op grond van de missie/visie van de school en geformuleerde doelstellingen worden alle schooltaken geïnventariseerd  en wordt ingeschat hoeveel tijdsinvestering een bepaalde taak op jaarbasis vraagt. Als deze overzichtlijst (matrix) van alle taken en hun tijdsinvestering is vastgesteld, kunnen de taken verdeeld worden.


b. Wat dient uitgewerkt te zijn op de scholen?
Per school is een inventarisatie van de taken opgenomen met een inschatting van het aantal uren. Iedere school dient een procedure voor taakverdeling op te stellen.
P.3.3.1.2
Taakverdeling



a. Wat verstaan we er onder?
Taakinventarisatie die gebaseerd is op de wettelijke kaders en de missie/visie van de school maken duidelijk welke taken moeten worden uitgevoerd, wat deze taken inhouden, hoeveel tijd ze kosten en waar de prioriteiten liggen.

Vanuit ieders huidige takenpakket, de functioneringsgesprekken en POP kan verdeling leiden tot een evenwichtige taakverdeling. 
Door het inventariseren van taken en de taaktijd en het evenwichtig toebedelen van taken wordt optimaal aangesloten bij kwaliteiten, wensen en de inhoud van het persoonlijk ontwikkelingsplan van individuele leerkrachten, die op deze manier gemotiveerd werken waar de organisatie dan weer profijt van heeft.


b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Iedere school maakt een eigen procedure waarmee men gezamenlijk zo efficiënt en effectief mogelijk tot een taakverdeling komt. Deze procedure wordt vastgesteld en vastgelegd op een zodanige manier dat iedereen op de hoogte is van procedure en besluitvorming (ook met betrekking tot het doorhakken van knopen).

c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

Naar eigen inzichten te ontwikkelen en te gebruiken na overleg met de bovenschoolse manager. 


P.3.3.1.3
Taakbelasting

a. Wat verstaan we er onder?
Het is belangrijk dat de uit te voeren taken goed zijn afgestemd  de belastingsmogelijkheden van de individuen. Hierbij wordt rekening gehouden met de fysieke en mentale omstandigheden van het individu, bijvoorbeeld leeftijd, werkbeleving, ervaring en reïntegratie. Bij de afstemming van de taken dient een relatie gelegd te worden met het POP en zaken die in functioneringsgesprekken aan de orde zijn gekomen.
Taakbelasting gaat uit van ‘erkende ongelijkheid’ en is gebaseerd op een collectieve verantwoordelijkheid nemen voor het gegeven dat de één op onderdelen misschien iets minder kan en doet, terwijl de ander daardoor iets meer doet, omdat hij/zij meer kan.
Een goed taalbelastingsbeleid kent in hoofdlijnen twee doelen. Naast optimaliseren van een goed werkklimaat is taakbelasting gericht op het voorkomen van langdurig verzuim (preventief). Daarnaast kan taakbelastingbeleid gehanteerd worden bij terugkeer na langdurige afwezigheid (curatief)

In hoofdlijnen wordt aangegeven op welke uitgangspunten de school hanteert bij:
a. individuele verschillen in werkbeleving en taakopvatting
b. differentiatie naar leeftijd en ervaring
c. voorkomen van (langdurig) ziekteverzuim
d. reintegratie
 


P.3.4

Voortgang


De mensen in de school zijn bezig met de uitvoering van hun taken in de klas en in de school en met leren en ontwikkelen. Om vanuit de leiding de vinger aan de pols te houden is het goed om regelmatig met elkaar om de tafel te zitten vanuit de simpele vraagstelling: “Hoe gaat het nu met jou en je werk hier op school”. Op deze manier geeft de leiding zichzelf de gelegenheid om goed te luisteren, maar ook om feedback te geven op het functioneren van een personeelslid. Waar nodig kan worden bijgesteld wat bijgesteld moet worden. 


P.3.4.1
Voortgangsgesprekken


a. Wat verstaan we er onder?
Een voortgangsgesprek is een overleg tussen leidinggevende en medewerker waarin vooral de persoonlijke ontwikkeling en de voortgang van het werk besproken worden.

De indeling van het voortgangsgesprek kent een drietal basisvragen:
1. hoe staat het met je ontwikkeling binnen je POP en de uitvoering van taken (successen en problemen?
2. is er aanleiding om je POP te wijzigen?

3. welke ondersteuning heb je nodig?

Het voortgangsgesprek vindt één keer per jaar plaats.


b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Planning van te voeren voortgangsgesprekken.

c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

De inhoud van het gesprek dient vastgelegd te worden in een verslag, naar de drie basisvragen van het voortgangsgesprek. Om de leerkracht te richten op zaken die besproken zijn in het voortgangsgesprek (en om de direct leidinggevende te ontlasten) verdient het overweging om de leerkracht het verslag te laten maken.

De verslagen worden opgenomen in het personeelsdossier en in het portfolio.
P.3.4.2
Klassenconsultaties


a. Wat verstaan we er onder?
In het kader van kwaliteitsbewaking is een klassenconsultatie een bezoek van een leidinggevende met als doel om zicht te krijgen hoe de betreffende leerkracht uitwerking geeft aan het primaire proces van lesgeven. 
Voorafgaande aan een cyclus van klassenbezoeken door de leidinggevende is in het team gesproken op welke punten zal worden gelet. 
Met de leerkracht wordt een les afgesproken, waarbij de leidinggevende het meeste zicht krijgt op de manier van lesgeven. De les wordt geobserveerd, mogelijke m.b.v. een observatieformulier en de leidinggevende bereidt een nagesprek voor waarbij feedback gegeven wordt op de gegeven les. Aan het eind van het nagesprek worden afspraken gemaakt over eventuele ontwikkelpunten en mogelijkheden voor vervolgobservaties.
Als de leidinggevende alle leerkrachten bezocht heeft maakt hij/zij op schoolniveau een analyse van sterke en minder sterke punten op het onderwijsaanbod binnen de school.
Op grond hiervan kunnen besluiten genomen worden over scholing en begeleiding op het primaire proces.


b. Wat dient er uitgewerkt te worden op de scholen?
Een planning van klassenconsultaties, opgenomen in het schoolplan Eventueel vervanging voor het uitvoeren van een nagesprek.

P.3.4.3
Functioneringsgesprekken

a. Wat verstaan we er onder?
Functioneringsgesprekken zijn regelmatig terugkerende gesprekken tussen een directielid of een direct leidinggevende (bijv. staflid: bouwcoördinator, IB-er) en een medewerker over de inhoud en de uitvoering van het werk, de werksfeer en de werkomstandigheden, met als doel de kwaliteit van het werk te verbeteren. Bij functioneringsgesprekken gaat het dus om een gesprek dat is gericht op het optimaliseren van het functioneren van het personeelslid in de organisatie. Daarbij kunnen zaken als taakbelasting, wensen ten aanzien van te verrichten taken en werkzaamheden alsmede scholingswensen en de voortgang van de persoonlijke ontwikkeling aan de orde komen. Daarbij worden afspraken gemaakt over de aanpak van eventueel gesignaleerde problemen.

Belangrijk voor functioneringsgesprekken is de gelijkwaardigheid, het tweerichtingsverkeer wat betekent dat ook het functioneren van de leidinggevende t.o.v. de medewerker ter sprake kan komen. Het functioneringsgesprek dient plaats te vinden in een open sfeer en is toekomstgericht. De in het functioneringsgesprek gemaakte afspraken zijn vertrouwelijk voor de gesprekspartners. Het functioneringsgesprek vindt drie keer in de vier jaar plaats (in het 4e jaar wordt een beoordelingsgesprek gevoerd).
Het verslag wordt opgenomen in het personeelsdossier.


b. Wat is uitgewerkt te worden op de scholen?
Planning van functioneringsgesprekken.

c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

Formulier voor het functioneringsgesprek met handleiding.
Het verslag wordt opgenomen in het personeelsdossier en in het portfolio.

P.3.5

Kwaliteitsbewaking


Als we als RVKO zo zorgvuldig omgaan met personeelsbeleid, dan mag zich dat ook terugvertalen in een hoge kwaliteit van personeel. Dit mag op gezette tijden ook getoetst worden. Op een zorgvuldige manier, waarbij kwaliteitscriteria van tevoren helder gedefinieerd zijn en waarmee tevens een stimulans gegeven wordt om te verbeteren op die onderdelen waar dat nodig is.

Door vorm te geven aan dit aspect van personeelsbeleid worden beoordeling en waardering tevens componenten die meegenomen worden in de cyclus van persoonlijke ontwikkeling en kan het leiden tot bijstellen van het POP.

P.3.5.1
Beoordelingsgesprekken


a. Wat verstaan we er onder?
Eén keer per vier jaar gaat de leidinggevende met de medewerker in gesprek om de kwaliteit van de prestaties van de medewerker te beoordelen. De beoordeling is de afsluiting van de gesprekscyclus van vier jaar (zie bijlage). Er wordt beoordeeld op basis van het functieprofiel en of de beoordeelde de taken die bij het functieprofiel naar behoren uitvoert: wat heb je gedaan en hoe kwalificeren we dat.
In dat opzicht is een beoordelingsgesprek een eenzijdig gesprek waarin de leidinggevende zich uitspreek of hij/zij vindt dat de medewerker en bepaalde taak onvoldoende, matig, voldoende, goed of zeer goed heeft uitgevoerd.
Het beoordelingsgesprek kan leiden tot rechtspositionele consequenties, zoals het benoemen in een andere functie, het toekennen van een andere status (bijv. senior leraar). Daarnaast kan een beoordelingsgesprek aanleiding zijn voor waarderende of corrigerende maatregelen.
De gespreksvorm is tamelijk eenzijdig: de leidinggevende beoordeelt en beargumenteert de beoordeling. De reactie van de medewerker is geen aanleiding om een beoordeling te wijzigen, wel om eventueel een kanttekening van de beoordeelde te plaatsen.
Uitvoering van de gesprekken door een directielid.
Ondanks deze mate van eenzijdigheid kunnen beoordelingsgesprekken bijdragen aan de verdere ontwikkeling van personeelsleden als de sfeer waarin het gesprek plaats gericht is op leren. De feedback is in deze situatie duidelijk en definitief voor dit moment. Tegelijkertijd kan gekeken worden op welke manier de medewerker de beoordelende feedback om kan zetten in activiteiten om zich verder te ontwikkelen. Deze activiteiten worden weer verder uitgewerkt in het POP.

b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
Een jaarplanning van beoordelingsgesprekken, opgenomen in het schoolplan.

c. Welke procedures, instrumenten en formulieren hebben we nodig?

Een formulier voor het beoordelingsgesprek met handleiding, criteria voor kwalificaties  en een bezwarenregeling.


P.3.5.2
Waarderingsbeleid

a. Wat verstaan we er onder?

Waardering en het uitspreken van waardering is iets van iedere dag en op gezette tijden kan gezocht worden naar een bijzondere vorm om blijk te geven aan deze waardering. In dat perspectief wordt waardering niet persé gekoppeld aan het beoordelingsgesprek.

Waarderingsbeleid beoogt medewerkers te stimuleren zich verder te ontwikkelen, bijzondere kenmerken verder uit te bouwen, bijzondere prestaties of extra inspanningen te leveren. De stimulans bestaat uit een extra waardering.
Indien er aanleiding is om een blijk van waardering specifiek vorm te geven kan met de persoon in kwestie besproken worden hoe dat het best zou kunnen. Mogelijkheden voor belonen liggen in het honoreren van taakwensen en toedelen van tijd. Beloning in de vorm van geld gaat altijd in overleg met het bovenschools management.
b. Wat dient uitgewerkt te worden op de scholen?
In de clusters wordt besproken hoe men om gaat en om wil gaan met waarderen en belonen.
Van daar uit worden uitgangspunten voor beloningsbeleid uitgewerkt op bestuursniveau. Daarbij dienen de criteria voor het beloningsbeleid worden uitgewerkt
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