P.1. IPB op bovenschools niveau

P. 1.1 
Inleiding


Vanuit de bestuursfilosofie van de RVKO zijn de directeuren van scholen integraal verantwoordelijk, waarbij het bovenschools management aanstuurt op hoofdlijnen van beleid en als lijnmanagers naar de directeuren sturen zij aan op grond van terugkoppeling van gegevens vanuit de scholen bij uitvoering van beleid. De scholen hebben een grote mate van autonomie bij de manier waarop de hoofdlijnen van beleid worden ingevuld.


Het werken aan personeelsbeleid naar een meer integrale aanpak betekent niet een complete vernieuwing van het huidige personeelsbeleid zoals vastgelegd in het vademecum. Het personeelsbeleid wordt geactualiseerd, verbeterd naar de laatste inzichten, op grond van eisen zoals die door de overheid worden aangedragen en in CAO’s zijn vastgelegd. 


Voor IPB geldt dat op bovenschools niveau de hoofdlijnen helder geformuleerd moeten worden om op schoolniveau richting te kunnen geven aan de manier waarop IPB op schoolniveau ingevuld kan worden. Deze hoofdlijnen willen we formuleren vanuit een duidelijk omschreven visie op IPB, die we vertalen in een aantal indicatoren. Op grond van deze indicatoren geven we in dit hoofdstuk aan welke doelstellingen gerealiseerd dienen te worden (SMART geformuleerd).
Deze doelstellingen geven richting aan het beleid dat op schoolniveau uitgewerkt wordt.

In schema:



Van visie naar doelen
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P. 1.2 
Visie van de RVKO op IPB

Kernvragen daar bij zijn:



De missie van de RVKO geeft daarin richting. De missie is als volgt geformuleerd: 

“de RVKO biedt ouders en leerlingen hoogwaardig, eigentijds primair onderwijs, gebaseerd 

  op een zich steeds vernieuwende evangelische traditie en op persoonlijke betrokkenheid 

  van een ieder” 


In deze missie is verwoord wat de RVKO van haar personeel verwacht, namelijk:
- in staat zijn om te werken vanuit waarden die gericht zijn op verdraagzaamheid, solidariteit, 

   zorg voor zwakkeren, betrokkenheid en respect
- in staat zijn om in teamverband een invulling te geven aan vernieuwingen en verbeteringen 

  die leiden tot goed en modern onderwijs

In deze missie is tevens verwoord welke waarde de RVKO hecht aan het werk van de leraar.

- de RVKO beschouwt welbevinden als een hoog goed
- de RVKO wil voorwaarden scheppen om professioneel te kunnen werken
- de RVKO gaat uit van de persoonlijke kracht van de leraar

- de RVKO investeert in de uitwisseling van kennis op vele niveaus 

- de RVKO gaat uit van het collectief: met het totaal aan middelen in tijd en geld realiseren 
   van kwalitatief hoogwaardig personeel
Dit als uitgangspunt nemend zou de visie van de RVKO als volgt gedefinieerd kunnen worden:


	IPB moet een bijdrage leveren aan de ontwikkeling en het welbevinden van het personeel, zodat leerkrachten en management competent zijn om modern en goed onderwijs te geven. Daarbij wordt uitgegaan van de persoonlijke ontwikkeling van personeelsleden in samenhang met de ontwikkeling van de schoolorganisatie en de ontwikkeling van de RVKO als geheel. 




P.1.3 
Kenmerken van deze visie


Als we IPB hebben vormgegeven vanuit deze visie, dan zien we bij de RVKO de volgende kenmerken terug:

	1. Personeelsleden voelen zich thuis bij de RVKO en hebben een sterke betrokkenheid op 

    leerlingen, ouders, schoolomgeving en de ontwikkeling van hun school

2. Het management op school is gekwalificeerd en competent om succesvol haar taak uit te 
    voeren binnen de context van school en omgeving, daarnaast worden leidinggevenden 
    gestimuleerd te werken aan ontwikkeling om doorstroming naar andere 
    managementfuncties (meerscholendirecteur, directeur, locatieleider) mogelijk te kunnen 
    maken.

3. Leraren zijn goed gekwalificeerd vanuit de opleiding om van daaruit competenties     
    verder te ontwikkelen, zodat zij op hun school hun werk optimaal kunnen doen.    
4. Alle personeelsleden krijgen de gelegenheid en worden gestimuleerd om zich optimaal te 
    ontplooien binnen het brede takenveld van de organisatie.

5. De RVKO kent een aantal interne opleidings- en begeleidingstrajecten, zoals zij-
    instromers- en deeltijders, Lio- ers, conceptscholen, opleiding speciaal onderwijs en 
    management (kweekvijver)




P.1.4
Indicatoren


Om concreter te maken wat deze kenmerken inhouden voor de RVKO stellen we per kenmerk een aantal indicatoren op. Indicatoren die aangeven wat we concreet gerealiseerd willen zien bij de invulling van de kenmerken.
	1. Personeel voelt zich thuis bij de RVKO (welbevinden)

    0 om saamhorigheidsgevoel te stimuleren worden vieringen en festiviteiten georganiseerd
    0 beleid wordt transparant gemaakt door mensen te betrekken via teamvergaderingen,   
       werkgroepen, commissies, informatiestromen enz.
    0 de organisatiestructuur en de verantwoordelijkheden zijn inzichtelijk, zodat personeel 
       weet bij wie ze waarvoor moeten zijn




	2. Het management op school is gekwalificeerd en competent om succesvol haar taak uit 
    te voeren binnen de context van school en omgeving, daarnaast worden 
    leidinggevenden gestimuleerd te werken aan ontwikkeling om doorstroming naar 
    andere managementfuncties mogelijk te kunnen maken.

    0 Vanuit het POP van iedere leerkracht kunnen zich op schoolniveau teamleden aandienen 
       die mogelijke talenten hebben voor leidinggeven. De kweekvijver biedt mogelijkheden 
       om talenten van mensen boven te halen en te ontwikkelen
    0 de RVKO heeft een duidelijke scholingslijn voor de verschillende managementlagen van 
        adjunct-directeur tot en met BM-er
   0   ieder managementlid heeft een POP
   0  Managers 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 is 

       steeds onderwerp van gesprek en daarmee voortdurend in ontwikkeling.
   0  BM-ers voeren voortgangsgesprekken, POP-gesprekken, Functioneringsgesprekken, en 
       Beoordelingsgesprekken met de directeuren en meerscholen directeuren
   0 de directeuren voeren bovenstaande gesprekken met de adjunct directeuren en de 
      stafleden
   0 meerscholen directeuren doen dat met de locatieleideren de stafleden
   0 BM-ers en de adjunct-secretarissen maken in intercollegiaal overleg hun POP
   0 bestuur voert met BM-ers en adjunct-secretarissen functioneringsgesprekken en 
      beoordelingsgesprekken



	3. Leerkrachten zijn goed gekwalificeerd vanuit de opleiding om van daaruit 
    competenties verder te ontwikkelen, zodat zij op hun school hun werk optimaal 
    kunnen doen. Leerkrachten krijgen de gelegenheid om zich optimaal te ontplooien 
    binnen het brede takenveld van de organisatie.

    0 opleiden gebeurt voor een deel binnen de school op maat naar het concept van de school
    0 een opleidingscoördinator maakt voor één of meerdere scholen een verbinding maakt 
       met de opleidingswensen van de school en het aanbod aan opleidingen, scholen en 
       begeleiding
    0 er zijn contacten met de opleiding over de invulling van de verschillende 
       opleidingstrajecten, waarbij ook resultaten van de studenten gemonitord worden
    0 er worden voortgangsgesprekken, begeleidingsgesprekken gevoerd door de 
       leraarbegeleiders van de RVKO
    0 er worden functioneringsgesprekken en beoordelingsgesprekken gevoerd met pre-lio en 
       lio-studenten door de opleidingscoördinator in samenspraak met de directie
    0 leerkrachten hebben naast pedagogische en didactische vaardigheden, ook een goed 
       algemeen kennisniveau
    0 alleen personeel dat gekwalificeerd en bevoegd is als leraar staat zelfstandig voor de 
       groep
    0 leerkrachten werken vanuit een POP aan hun competenties
    0 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 is 

       steeds onderwerp van gesprek en daarmee voortdurend in ontwikkeling.
    0 Met iedere leerkracht worden functionerings- en beoordelingsgesprekken gevoerd. Deze 
       gesprekken worden gevoerd door de (meerscholen)directeur en/of door locatieleiders, 
       indien bevoegdheden zijn gedelegeerd. Beslissingen over 
       rechtspositionele consequenties blijven voorbehouden aan de (meerscholen)directeur en 
       het bovenschools management.

    0 scholen hebben een structuur waarbinnen de begeleiding en coaching van leerkrachten
       geregeld is
    0 op RVKO-niveau is er beleid op functie- en taakdifferentiatie dat uitgaat van een 
       groeimodel, waarbij over vijf jaar helder is op welke punten functies en taken 

       gewaardeerd worden



	4. De RVKO kent een aantal interne opleidings- en begeleidingstrajecten: zij-
    instromers- en deeltijders, Lio-ers, conceptscholen, opleiding speciaal onderwijs en 
    management (kweekvijver)

    0 er is een kweekvijvertraject van 3 jaar voor leerkrachten die talenten en ambitie hebben   
       om naar een managementfunctie te groeien
    0 voor de conceptscholen (Jenaplan, Dalton, Montessori) hebben we opleidingstrajecten 
       voor leerkrachten
    0 voor de SBO-scholen is een opleidingstraject ontwikkeld
    0 voor de zij-instromers en de deeltijdstudenten wordt het opleidingstraject vanuit de 
       PABO afgestemd op de individuele ontwikkeling van de onbevoegde 
       leerkrachten/studenten onder regie van lerarenbegeleiders van de RVKO
    0 in principe wordt op iedere school formatie vrijgemaakt voor LIO-ers (het aantal 
       afhankelijk van de schoolgrootte)
    0 op iedere school met LIO-ers is een mentor die de LIO-ers begeleidt
    0 vier scholen van de RVKO nemen deel aan de pilot ‘opleiden in de school, met speciale 
       aandacht voor een pre-LIO-traject, waarbij 3e jaars studenten een duidelijke taak in de 
      school krijgen



P.1.5 
Doelstellingen

Nu we zicht hebben op wat we concreet willen realiseren met de invulling van IPB op bovenschools niveau, worden doelstellingen beschreven. Deze doelstellingen geven richting aan activiteiten die ingezet gaan worden om de indicatoren en daarmee de visie te realiseren.
Over de indicatoren die al gerealiseerd zijn en waar we tevreden over zijn worden uiteraard geen doelstellingen geschreven.


	Doelstellingen geformuleerd in meetbare/toetsbare termen:

Welbevinden en ontplooiing
- In 2004 wordt een instrument voor personeelstevredenheidsonderzoek uitgezocht 
  en/of ontwikkeld voor de RVKO, waarbij rekening gehouden wordt met instrumenten die er 

  al zijn. 
- Met ingang van het schooljaar 2004-2005  1 x per twee jaar een 
   personeelstevredenheidsonderzoek uitgevoerd op alle scholen 
  op alle scholen. 
- Minimaal eens per vijf jaar wordt een activiteit, met een samenbindend karakter, voor 
   al het personeel van de RVKO georganiseerd
- Binnen een jaar wordt voor al het personeel heldere informatie over de structuur van de 
   RVKO verschaft (‘wie wat waar’)
- Binnen 3 jaar (2006) is de taak- en functiedifferentiatie ingevoerd volgens de daartoe 
   opgestelde notitie

Opleiden en begeleiden
- Binnen 2 jaar heeft iedere school een plan, waarin ze aangeeft hoe competentiegericht 
  ontwikkelen vorm gegeven wordt
- Binnen 3 jaar wordt op iedere school gewerkt met een gesprekscyclus IPB
- Binnen 3 jaar heeft iedere leerkracht een POP

Managementontwikkeling
- Binnen een jaar is een scholingslijn voor de verschillende managementlagen uitgewerkt in 
   een aanbod voor alle directiefuncties
- Binnen 2 jaar heeft iedere manager een POP
- Binnen 2 jaar wordt de gesprekscyclus IPB volledig gehanteerd voor alle directiefuncties

Intern opleidingstraject
- Binnen 2 jaar is een opleidingstraject voor SBO ontwikkeld
- Binnen 5 jaar heeft iedere school een opleidingscoördinator


P.1.6 
Activiteiten

Beschrijving van bovenschoolse activiteiten om bovenstaande doelen te realiseren.

	1. Welbevinden en ontplooiing

Onder regie van de commissie personeel wordt een instrument ontwikkeld om het welbevinden van personeel te meten.


Na besluitvorming wordt het instrument verspreid op de scholen en afgenomen onder regie van de commissie personeel.

De gegevens worden op schoolniveau en bestuursniveau uitgewerkt en verwerkt in een rapportage.

Op schoolniveau worden conclusies getrokken voor de eigen schoolsituatie


Op RVKO-niveau trekt de commissie personeel conclusies en doet aanbevelingen voor de BM-ers voor verbeteringen op bovenschools niveau.

Het BM organiseert in 2005 een gezamenlijke activiteit voor alle RVKO-mensen.

De redactie van de RVKO-erier krijgt opdracht om een voorstel te maken op welke wijze de organisatie voor iedereen inzichtelijk gemaakt kan worden. De Koerier en/of de website gaat gebruikt worden om dit naar medewerkers te communiceren.

Jaarlijks worden taak-en functieomschrijvingen aangepast door de commissie personeel.





	2. Opleiden en begeleiden

Iedere school bepaalt wat zij nodig heeft aan ondersteuning en facilitering voor het maken van een plan en de uitwerking daarvan.


Scholing en facilitering op de invoering van IPB (gesprekscyclus) wordt aangevraagd via de jaarlijkse aanvraag nascholing directies.

In het voortgangsoverleg met de BM-er wordt de planvorming en de invoering van IPB in de school besproken.

Indien nodig en wenselijk is er aandacht voor actuele thematieken in clusterbijeenkomsten, directiebijeenkomsten of tweedaagse.



	3. Managementontwikkeling

In het managementteam wordt een scholingslijn ontwikkeld, incl. aanbieders. Deze scholingskatern voor management wordt opgenomen in het directievademecum (april 2004)

Via de clusters wordt voorlichting gegeven over het aanbod (mei 2004)

Inschrijven op scholing en coaching vindt plaats in overleg met de BM-er.

BM ontwikkelt verdere procedures en formulieren voor het hanteren van de gesprekscyclus en het maken van een POP.

Voor alle directeuren wordt het hanteren van de gesprekscyclus toegepast in schooljaar 2005/2006.

Tijdens het werken worden bevindingen meegenomen voor evt. bijstellingen.





	4. Intern opleidingstraject

Opleiden in de school:
Een subcommissie van de commissies onderwijs en personeel wordt regievoerder van opleiden in de school. 

Eerst wordt een visie ontwikkeld op hoe dit verder uitgewerkt kan worden in de context van mogelijkheden van de school, wensen en mogelijkheden van de RVKO en de opleidingen.
Op basis hiervan ligt er in 2005 een plan, dat besproken is in de bespreekprocedure van de RVKO.
In het schooljaar 2005-2006 volgt de implementatie van dit plan in de scholen. 


Opleiding SBO:
De commissie onderwijs voert overleg met de verschillende opleidingen om tot een RVKO-traject SBO te komen. Dit wordt besproken met de directies van de SBO-scholen (2005).
In 2004/2005 is het de bedoeling dat gestart gaat worden met minimaal 10 SBO-leerkrachten.









P. 1.7

Monitoring

Om het proces van invoeren van IPB te volgen en eventueel bij te stellen is het van belang, dat regelmatig getoetst wordt of het ingezette beleid op bovenschools niveau en op schoolniveau wordt uitgevoerd zoals is afgesproken en welke effecten we zien.

De indicatoren  (zie P.1.4)  kunnen daarbij als checklist gebruikt worden om te toetsen of op de scholen terug te zien is, wat bovenschools is afgesproken. 
Deze toetsing past in het kader van kwaliteitsbeleid, waarbij een volgende cyclus uitgewerkt wordt: a. het plannen en uitvoeren van informatieverzameling
           b. conclusies trekken over bijstellingen in activiteiten
           c. het plannen en uitvoeren van deze activiteiten
               1. op schoolniveau
               2. op bovenschoolsniveau
             
a. het plannen van informatieverzameling


- Eén keer per twee keer per jaar wordt een personeelstevredenheidsonderzoek gedaan m.b.v. 
   met een daartoe te ontwikkelen instrument
- Eén keer per jaar wordt een checklist ingevuld (gebaseerd op de indicatoren zoals onder 
   P.1.4. genoemd) door.

   De (meerscholen)directeur, de locatieleider, de opleidingscoördinator (indien in functie) 
   vullen dat ieder in voor hun school.
   De bovenschoolse manager vult in vanuit het beeld dat hij/zij heeft van de school


b. conclusies trekken over bijstelling in activiteiten
De bovenschoolse managers voeren  regelmatig monitorgesprekken met de (meerscholen) directeuren over de voortgang van de ontwikkeling van de school. Eén keer per jaar wordt een bespreking gevoerd met de (meerscholen) directeur, de locatieleider en evt. de opleidingscoördinator, waarbij IPB centraal staat. De verschillende checklisten (indicatorenlijsten) worden naast elkaar gelegd en worden besproken. Gezamenlijk komt men tot een bepaling of een indicator volledig, matig, onvolledig gerealiseerd is. Indien in dat jaar een personeelstevredenheidsonderzoek is uitgevoerd, worden deze gegevens meegenomen in de bespreking. Deze manier van monitoren en bespreken is bedoeld om conclusies te trekken vanuit een lerend perspectief. De check op de indicatoren geeft richting aan het verzamelen van feedback en deze feedback is aanleiding voor een gesprek, waarin het volgende besproken wordt:
1. op schoolniveau
- op welke onderdelen verbeteringen nodig zijn (prioritering)
- hoe tot die verbeteringen te komen (stellen van doelen/maken van afspraken over uit te 
  voeren activiteiten) 
2. op bovenschools niveau
De bovenschoolse managers bespreken met elkaar de bevindingen uit de monitorgesprekken en trekken conclusies voor eventuele bijstellingen in de uitvoering van beleid.

Deze conclusies worden voorgelegd aan de commissie Personeel voor eventuele uitwerkingen.

c. het plannen en uitvoeren van activiteiten

Gemaakte afspraken worden nagekomen, voorgenomen en geplande activiteiten op het 
niveau van de school en op bovenschools niveau worden uitgevoerd. 
De voortgang blijft aandachtspunt in de verschillende overleggen en commissies, terwijl de toetsing weer plaats vindt tijdens de jaarlijkse monitoring.





P.2 Integraal Personeelsbeleid op schoolniveau
P.2.1
Plaatsbepaling

Dit hoofdstuk wil als een kapstok dienen voor de invoering van IPB op scholen, waarbij de scholen zelf zorgdragen voor hun specifieke invulling. Afstemming over de invulling vindt plaats in dialoog met de bovenschoolse manager.


De mensen binnen de school maken samen met elkaar uit of het werken op die school succesvol is of niet, waarbij de succesfactoren gedefinieerd worden in de context van de buurt en omgeving van de school De RVKO vindt professionaliteit van de leraar en het welbevinden van het personeel van groot belang, daarom wil de vereniging dat graag  stimuleren en faciliteren. De verantwoordelijkheid voor deze professionaliteit en welbevinden ligt bij de organisatie van de school en de individuele medewerkers. PERSOONLIJKE ONTWIKKELING staat daarbij centraal, waarbij de individuele medewerker zelf een verantwoordelijkheid heeft om na te denken over zijn/haar persoonlijke ontwikkeling. De afstemming tussen de eigen persoonlijke ontwikkeling en de mogelijkheden en eventuele beperkingen binnen de ontwikkeling van de school vindt plaats in overleg met de schoolleiding.


De kapstok geeft een samenhang van personeelsbeleid aan. Deze wordt schematisch uitgewerkt naar een onderdeel beschrijving en, waar van toepassing, een onderdeel instrumenten en procedures. Op RVKO-niveau wordt richting gegeven aan de invulling. Aan de scholen wordt gevraagd om in de schema’s daar een verdere invulling aan te geven.

Bij de invoering van IPB, waarbij persoonlijke ontwikkeling centraal staat, is het van belang dat er binnen de school een cultuur is van leren. Enerzijds vraagt dat om een samenwerkend team dat zich baseert op waarden als respect, openheid en tolerantie, anderzijds vraagt dat om vaardigheden zoals reflectievermogen, gespreksvaardigheden en vaardigheden om feedback te geven en te ontvangen en om gezamenlijk dialoog te voeren. Van de leiding vraagt dat een manier van leidinggeven dat eerder gericht is op het zien van leermogelijkheden, dan het voorkomen van fouten. Anderzijds vraagt het om een zekere discipline om vast te houden aan eenmaal afgesproken procedures en het gebruik van instrumenten om de systematiek te waarborgen en om er voor te zorgen dat iedere personeelslid op dezelfde manier met de uitvoering van IPB in aanraking komt.

Tenslotte is het van belang om de MR te betrekken in het proces en tijdig te informeren over het invoeringsproces. Met name de personeelsgeleding van de MR heeft adviesrecht over zaken betreffende personeel en instemmingbevoegdheid over de besteding van middelen.  

P.2.2
IPB in samenhang

In onderstaand schema geven we de verschillende onderdelen aan die in het IPB op schoolniveau uitgewerkt moeten worden. Voor de school en het team gaat het om de vraag wat de school nodig heeft om haar visie te realiseren in directe relatie met de ontwikkeling van het personeel binnen de school.
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Dit schema is bedoeld als een kapstok voor een beschrijving van IPB op schoolniveau.
Per onderdeel wordt aangegeven wat we met dat onderdeel bedoelen en wat we op alle scholen van de RVKO daarvan terug willen zien.
De scholen werken, indien van toepassing, de onderdelen vervolgens uit naar instrumenten en procedures die gehanteerd worden.

P.2.3
Wat de school nodig heeft


	Wat willen we? (Visie)

- Beschrijving van het werken in de groep vanuit het onderwijskundig concept (Bijv.  
  Jenaplan, Dalton, Adaptief Onderwijs) 

- Beschrijving van het werken buiten de groep, vanuit een hoe men de school wil 

   profileren ( bijv. ICT, Voorschool, Brede schoolprogramma ouders, Brede 
   schoolprogramma kinderen)
- Beschrijving van de zorgstructuur.
- Beschrijving van de formele organisatiestructuur (organigram)



	Wat hebben we nodig om de visie te realiseren? (Functies, taken en competenties)

Hierbij gaat het om:
- affiniteit en deskundigheid bij het gekozen onderwijskundig concept.
- mensen die affiniteit en competenties hebben om invulling te geven aan de andere 
   activiteiten binnen de school.
- affiniteit naar de zorgvragende leerling en competenties om daar uitvoering aan te kunnen 
   geven in de groep en in de school.

Beschrijving van gewenste functies, taken en competenties in beeld .

Functies:directie, leerkracht, leerkrachtondersteuners, voorschoolassistenten; OOP.

Taken:IB; coaches, coördinatoren van bijv. ICT, Arbo, opleiding, bouw, brede school enz.);  

           staf; groepsleerkracht, vakleerkracht, rt-leerkracht; 
Competenties: Koppel de competenties aan de verschillende functies en taken.
                       (Onder competentie verstaan we een samenstel van kennis, vaardigheden, 
                        attitude en persoonlijkheidskenmerken die maken dat iemand op een goede 
                        manier zijn taak uit kan voeren)


	Instrumenten die nodig zijn om functies, taken en competenties te omschrijven:
- Functieomschrijvingen, taakomschrijvingen (beschrijving taken en verantwoordelijkheden):
   concrete omschrijvingen van taken en taakgebieden per functie 
- Competentieprofielen: uitgewerkte beschrijvingen van competenties gekoppeld aan een 

   functie/taak.



	Hoe zorgen we dat we voldoende en goed toegerust personeel in school halen? (Werving en selectie)


Bij dit onderdeel gaat het om een inventarisatie van instrumenten en procedures die men hanteert om er voor te zorgen dat er voldoende en goed toegerust personeel de school binnen komt. Daarbij worden de competentieprofielen gebruikt om inzichtelijk te maken wat van personeel verwacht wordt en wat de ingeschatte beginsituatie is van een medewerker.


	Instrumenten en procedures (welke formulieren, schema’s en procedures worden gehanteerd)
Bijv.:
- sollicitatiecode
- referenties
- sollicitatiegesprek
- kweekvijver
- aanmelden van de vacature bij de RVKO

- kijken naar mogelijkheden binnen relatienetwerk (PABO)
- beschrijving van de selectieprocedure op school
- procedures m.b.t. overplaatsing/mobiliteit



P.2.4
De ontwikkeling van personeel binnen de school



	Hoe zorgen we er voor dat de taken goed verdeeld zijn? (Taakverdeling)

Beschrijving van de manier waarop op schoolniveau de taken verdeeld worden, hoe omgegaan wordt met wensen en mogelijkheden van teamleden (bijv. leeftijdsbewust personeelsbeleid, afstemming ervaring naast niet ervaren teamleden, rekening houden met doorgroeimogelijkheden, normjaartaak).


	Instrumenten en Procedures (welke formulieren, schema’s en procedures worden gehanteerd)


Bijv.:
- normjaartaakoverzicht
- individueel formatiegesprek
- gezamenlijke formatievergadering
- normjaartaakvergadering



	Hoe zorgen we er voor dat mensen zich optimaal kunnen ontplooien? (Ontwikkeling en Begeleiding)

Beschrijving van:         voeren van verschillende soorten van gesprekken, met het POP 
                                      gesprek als uitgangspunt voor ontwikkeling, waarbij concluies uit 
                                      functioneringsgesprekken, coachingsgesprekken en 
                                      beoordelingsgesprekken meegenomen kunnen worden voor het 
                                      Persoonlijk Ontwikkelingsplan. Van daaruit worden weer                                      
                                      voortgangsgesprekken, functioneringsgesprekken, 
                                      coachingsgesprekken en beoordelingsgesprekken gevoerd.
Beschrijving van opleiden binnen de school.
Beschrijving van begeleiding binnen de school: waaronder hospiteerbezoeken/klassenbezoeken, coaching, nascholing


	Instrumenten/procedures: (welke formulieren, schema’s en procedures worden gehanteerd)
- hospiteer/klassenbezoek rooster
- de door de RVKO gehanteerde POP-verslagen met de daar aan gekoppelde standaard 
   coachings, voortgangs – Functionerings en Beoordelingsformulieren
- nascholingsplan
- reservering van financiële middelen om ontwikkeling te bekostigen



	Hoe zorgen we ervoor dat mensen gemotiveerd worden en blijven  om hun werk goed te doen? (Waardering en beloning)
Beschrijving van de manier waarop op schoolniveau omgegaan wordt het met het uiting geven aan waardering. (mogelijkheden, vormen)

RVKO moet beleid maken over de wijze waarop men structureel over wil gaan in het systematisch belonen en welke mogelijkheden men daarvoor wil creëren (eventueel in geld en/of tijd). Daarbij horen opgestelde criteria voor het toepassen van beloningsbeleid.


	Instrumenten/procedures (welke formulieren, schema’s en procedures worden gehanteerd)




School





Wanneer vinden we ons succesvol (Visie)�


Welke functies en competenties hebben we nodig ��Hoe komen we aan voldoende en goed toegerust personeel (Werving en selectie)





Ik





Hoe zorgen we dat de taken goed verdeeld zijn (Taakverdeling)��Hoe zorgen we er voor dat mensen zich optimaal kunnen ontplooien (Ontwikkeling en Begeleiding) ��Hoe zorgen we er voor dat mensen gemotiveerd worden en blijven (Waardering en Beloning)





Wat wil de RVKO bereiken met integraal personeelsbeleid?�Wat vindt de RVKO belangrijk voor haar personeel?


























Wat streven we na?





Wat vinden we belangrijk?





Waaraan kunnen we dat zien?





Wat willen we bereiken?





Wat gaan we doen?
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