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Voorwoord

In het najaar 2003 hebben wij als bovenschoolse directeuren van de Stichting RK Schoolbestuur Culemborg en omstreken aan het CPS (Christelijk Pedagogisch Studiecentrum) te Amersfoort de leergang ‘Bovenschools Management’ gevolgd.

Als certificaatopdracht is dit strategisch beleidsplan opgesteld voor de komende vier jaren met als titel ‘Kansrijk 2004 – 2008’.

Deze aanzet tot beleid refereert aan de onderwerpen/gebieden die in de verschillende modulen van 

de leergang ‘Bovenschools Management’ ter sprake zijn gekomen.

De komende vier jaren moet een periode worden, waarin kansen geboden en kansen benut worden.

Door het werken naar een professionele onderwijsorganisatie  moet het werken op de scholen uitdagend worden, waarbij de schoolontwikkeling en persoonlijke ontwikkeling van de medewerkers op elkaar afgestemd zijn. Door het scheppen van een goed onderwijsklimaat op de scholen worden optimale onderwijskansen en ontwikkelingsmogelijkheden geboden voor elk kind.

Jos van Zutphen,

Rob van der Spek

Bovenschoolse directeuren
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1. Organisatiestructuur
1.1. Organigram

Het organigram van de organisatie, zoals die vanaf schooljaar 2003 – 2004 functioneert, is op de volgende bladzijde weergegeven. 

In de organisatiestructuur is niet uitgegaan van een hiërarchisch model, hoewel een hiërarchische lijn wel te zien is. De structuur is gericht op een grote mate van zelfstandigheid van de verschillende geledingen, locaties, werkgroepen, functionarissen. Daarbij is er echter gelijktijdig voor gezorgd dat de verantwoordelijkheden van de verschillende geledingen c.q functionarissen elkaar overlappen. Het gevolg is dat zij zelfstandig zijn in gebondenheid.

1.2. Professionalisering

In de nieuwe organisatie wordt gestreefd naar professionalisering. Aan de functionarissen die de verschillende functies (gaan) bekleden worden specifieke eisen gesteld. In het nascholingsplan dient hiervoor aandacht te zijn. Deze functionarissen kunnen op meerdere locaties worden ingezet. Bij een onderscheidt in functies hoort ook een gedifferentieerde beloning, in tijd en / of financiën. In het bestuursformatieplan wordt daarmee rekening gehouden.

Door deze professionalisering is de continuïteit van de organisatie gewaarborgd. Indien een van de bovenschoolse directeuren wegvalt, verandert de organisatiestructuur niet. In dat geval worden enkele functies (locatiecoördinator en bovenschools directeur) opgewaardeerd (locatieleider en algemeen directeur). Niet zo zeer taken, dan wel verantwoordelijkheden verschuiven in dat geval. Daarmee verandert dan eveneens de beloning in tijd en / of financiën.

Daarnaast creëert de geprofessionaliseerde organisatie de mogelijkheid tot een nauwere samenwerking tussen de scholen, geledingen, werkgroepen, individuele functionarissen binnen onze stichting en een uitdagende loopbaanontwikkeling. In het taakbeleid en het mobiliteitsbeleid dient hier aandacht aan besteed te worden. 

De organisatiestructuur kan niet los gezien worden van de functieomschrijving van de verschillende functionarissen. Alleen voor de directie en het bestuur moet deze in het schooljaar 2003 – 2004 nog worden beschreven. Daarbij moet in het bijzonder worden nagedacht over de bevoegdheden van de directie, de plaats van het bestuur, de wenselijkheid van een dagelijks en algemeen bestuur en de vergaderfrequentie.

Het streven naar een koppeling van peuterspeelzalen aan iedere basisschoollocatie is gericht op een betere begeleiding van kinderen. Het verandert de positie van de peuterspeelzaalleidsters. Deze positie zal schooljaar 2003 – 2004 geformaliseerd moeten worden.
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2. Missie en visie

2.1. Missie

De missie van de Stichting R.K. Schoolbestuur Culemborg en Omstreken is ononderhandelbaar, heeft eeuwigheidswaarde. Deze missie heeft een universele zeggingskracht en waarde ook voor niet katholieken. Onze missie is ons bestaansrecht als bijzonder onderwijs.

Geïnspireerd door het leven en de boodschap van Jezus van Nazareth, met aandacht en respect voor wie anders is, streven we voor elk kind optimale onderwijskansen en ontwikkelingsmogelijkheden na en helpen we de leerlingen met het vormgeven van een levensbeschouwelijke identiteit, zoals die beleefd wordt in de rooms-katholieke gemeenschap.

2.2. Visie

De visie, de invulling, de weg waarlangs de missie gerealiseerd wordt, is tijdsgebonden.

In ons onderwijs krijgen persoonsvorming, kennisoverdracht, algemene maatschappelijke en culturele vorming, optimale voorbereiding op het vervolgonderwijs en levensbeschouwelijke identiteit aandacht. Ons onderwijs onderscheidt zich op het laatste punt door leerlingen te helpen een levensbeschouwelijke rooms-katholieke identiteit te ontwikkelen. Deze identiteit geeft leerlingen houvast om te werken aan de opbouw van een maatschappij waarin zij met allerlei opvattingen, normen en waarden worden geconfronteerd.

Geloof, christelijke normen en waarden in een rooms-katholieke setting lopen op onze scholen als een rode draad door het onderwijs aan en de vorming van de leerlingen. De school is bij uitstek de plaats waar levensbeschouwing en zingeving aan de orde komen. Wij zorgen er voor dat onze identiteit zichtbaar is in het schoolleven ook buiten de lessen. Wat innerlijk beleefd wordt, moet ook uiterlijk zichtbaar worden gemaakt in de vorm van gebeden, vieringen, bijbelverhalen, enz.

Leerkrachten dragen geïnspireerd door Jezus van Nazareth, verhalen uit de bijbel, maar ook door bijzondere mensen, de waarden en normen die in de christelijke traditie richting gevend zijn over en geven ze op een eigentijdse wijze vorm. Op deze wijze maken we vandaag werk van de leefbaarheid van de maatschappij van morgen. Een maatschappij waarin respect en een toekomst met perspectief voor iedereen is.

De inspirerende rol van leerkrachten is hierbij cruciaal. In het aannamebeleid spelen missie en visie daarom een belangrijke rol. In het personeelsbeleid geven wij om diezelfde reden prioriteit aan het werk van de leerkracht en beschouwen hun welbevinden als een groot goed. Om hun werken positief te beïnvloeden investeren wij met generieke en individuele maatregelen in hun werkklimaat en deskundigheidsontwikkeling. 

Het bestaansrecht van onze stichting en afzonderlijke scholen staat of valt met de aanwezigheid van de ouders die de principiële keuze maken voor ons bijzonder onderwijs. Daarnaast richten wij ons op hen die niet (meer) katholiek zijn, maar kenbaar maken dat het confessionele karakter van ons onderwijs en de hiermee samenhangende waarden en normen meerwaarde heeft voor hun kinderen. Tegelijkertijd staan we open voor hen die andere valide gronden hebben om voor ons onderwijs te kiezen en zich kunnen verenigen in de wijze waarop wij dit aanbieden en onze grondslag respecteren.

Ter bewaking van de identiteit, overigens niet ten koste van alles, wordt, met grote terughoudendheid, een toelatingsbeleid ontwikkeld.

3. Externe ontwikkelingen

3.1. Landelijk niveau

Lumpsum

De decentralisatie en deregulering vergroten de autonomie van de school. De school krijgt de ruimte de eigen richting te bepalen en legt daarover vanzelfsprekend rekenschap af. 

In 2006 wordt ook in het primair onderwijs lumpsum financiering ingevoerd. De bekostiging vindt plaats op basis van kenmerken van de school. Het bestuur ontvangt de financiële middelen. Sturing kan derhalve niet alleen op schoolniveau, maar eveneens op stichtingsniveau plaatsvinden. 

De omvang van een stichting bepaalt de mogelijkheid tot spreiding van risico’s. In ons geval is het daarom extra van belang met een duidelijke plancyclus te werken. Daarin dienen de risico’s zo veel mogelijk en zo goed mogelijk onderbouwd afgedekt te worden door het creëren van voorzieningen, bestemmingsreserves en het vormen van een buffervermogen (kapitaal van de stichting en vrije reserves). Lumpsum financiering heeft om die reden niet alleen invloed op de financiële huishouding, maar eveneens op het gebied van personeelsbeleid (bekostiging, beloningsdifferentiatie), onderwijs (aanschaf en vervanging methoden, meubilair, enz.) en huisvesting (onderhoud). Deze verschillende beleidsterreinen kunnen niet los van elkaar gezien worden. Vandaar dat integraal beleid op stichtingsniveau van cruciaal belang is om de continuïteit van de stichting te waarborgen. Het management dient voldoende toegerust te zijn/worden om deze taak op een juiste wijze invulling te kunnen geven.

3.2. Gemeentelijk niveau

Lokaal onderwijsbeleid

Het lokaal onderwijsbeleid wordt met name gestalte gegeven door het overleg tussen de besturen van de verschillende onderwijsdenominaties en de lokale overheid. Onze inbreng is dus van belang. Die inbreng neemt aan kracht toe naarmate deze is gebaseerd op een duidelijke eigen visie en kennis van zaken. 

De communicatie verloopt beter en de invloed wordt vergroot indien de stichting zich duidelijk profileert. Dat betekent o.a. dat de contacten door een zo beperkt mogelijk aantal personen worden onderhouden. 

Gemeentelijk onderwijsachterstandenbeleid (GOA)

Jaarlijks dient binnen de stichting bezien te worden of en op welke wijze en onder welke voorwaarden middelen die vanuit het GOA-beleid beschikbaar worden gesteld op schoolniveau kunnen worden ingezet. In onze visie dienen deze middelen zodanig te worden ingezet dat een zo breed mogelijke doelgroep bediend kan worden. Integraal beleid is in het belang van het terugdringen van onderwijsachterstanden wenselijk, maar betekent geenszins dat wij voorstander zijn van het binnen school halen van allerlei andere spelers op dit beleidsterrein. De belasting van de schoolorganisatie dient in verhouding te staan met de doelgroep en de belangen van alle andere participanten (personeel, kinderen en ouders).

VVE

Binnen het kader van het GOA-beleid neemt onze stichting deel aan het speerpunt voor- en vroegschoolse educatie (VVE). Hier is sprake van enerzijds noodzaak (school, doelgroep) en anderzijds wenselijkheid (wijze van aanpak, personeelsbeleid). Hierbij is een keuze gemaakt die verder gaat dan een project of cursus. In onze visie streven we naar de koppeling van een peuterspeelzaal aan iedere basisschool waarbij taalstimulering in de peuter en kleuterperiode centraal staat.

3.3. Wijkniveau

De noodzaak om te komen tot bepaalde keuzes (zie VVE) komt mede voort uit de schoolpopulatie. Deze wordt voor een belangrijk deel bepaald door de bevolkingssamenstelling van de wijk. Wij willen, zoals aangegeven in het hoofdstuk missie en visie, met betrekking tot de schoolpopulatie niet alleen volgend zijn, maar waar mogelijk en nodig door middel van het aannamebeleid invloed op uit oefenen. 

Brede school

De discussie over de brede school die momenteel plaatsvindt wordt in de uitwerking ongetwijfeld beïnvloed door de bevolkingssamenstelling van een wijk. In onze visie dient de schoolorganisatie zich in de eerste plaats bezig te houden met onderwijs en opvoeding. Wij zijn geen voorstander van het binnen de school laten participeren van andere (welzijns)organisaties. Wel willen wij in de voorwaarden scheppende sfeer aan deze organisaties steun verlenen ter ondersteuning van hun inzet voor kansarmere kinderen. 

Op termijn streven wij naar een bredere schoolorganisatie dan de huidige. Hetgeen inhoudt dat wij aan de eigen schoolpopulatie de mogelijkheid tot voor- en naschoolse opvang willen aanbieden.

4. Kwaliteitsmanagement

4.1. Omschrijving

Met kwaliteitsmanagement oftewel kwaliteitszorg bedoelen we de activiteiten van de organisatie, die erop gericht zijn de opbrengst van het primaire proces op het gewenste kwaliteitsniveau te brengen, te houden of te verbeteren.

Kwaliteitszorg is met name een cyclisch en dynamisch proces dat nooit eindigt Het is cyclisch, omdat het achtereenvolgens gaat om het stellen van doelen, het kiezen van middelen en werkwijzen, het uitvoeren van opdrachten, het beoordelen of de doelen bereikt zijn en vervolgens het weer opnieuw formuleren van doelen. Het is een leerproces, omdat de organisatie erop gericht moet zijn door de ervaringen inzicht te krijgen in wat kwaliteit is en hoe die tot stand komt. Van daaruit kan gewerkt worden aan verbetering. Eigenlijk is kwaliteitszorg een intern proces, waarbij de geledingen binnen de school gezamenlijk werken aan de kwaliteit.

Een definitie voor kwaliteitszorg is:

‘Kwaliteitszorg betreft het proces waarin de school haar doelstellingen bepaalt, de doelstellingen weet te realiseren en de kwaliteit ervan weet te bewaken.’

4.2. Kwaliteitsdocumenten:

Onderstaande documenten worden gehanteerd om de kwaliteit van het onderwijs te waarborgen:

· Kerndoelen geven een beschrijving van kwaliteiten van leerlingen op het gebied van kennis, inzicht en vaardigheden. Het streven is dat de leerlingen na acht jaar onderwijs deze doelen bereikt hebben (WPO art.9 lid 6). Kerndoelen zeggen iets over wat elke school als minimaal onderwijspakket moet aanbieden. Het zegt iets over de kwaliteit van het aanbod van de school. Naar verwachting zullen de kerndoelen in de toekomst deels vervangen worden door leerstandaarden met een sterker sturende werking.

· Het Schoolplan geeft een beschrijving van het beleid dat de school voert. Met name op het gebied van onderwijskundig beleid, personeelsbeleid en het beleid met betrekking tot de kwaliteit van het onderwijs (WPO art.12). Het schoolplan beschrijft welke voorzieningen er op de school aanwezig zijn voor leerlingen met specifieke onderwijsbehoeften (o.a. voor leerlingen met een lichamelijke of verstandelijke handicap). Het schoolplan heeft een werkingsduur van vier jaar en is een verantwoordingsdocument van de school naar de overheid.

· De schoolgids bevat onder andere informatie over de doelen van het onderwijs en de resultaten die worden bereikt. Daarnaast gaat de schoolgids in op de manier waarop het onderwijs aan leerlingen die extra zorg nodig hebben is georganiseerd en de manier waarop de verplichte onderwijstijd wordt benut. In de schoolgids is ook informatie te vinden over de vrijwillige ouderbijdrage en over de klachtenregeling (WPO art.13). In  de schoolgids legt de school verantwoording af aan de ouders en leerlingen. De schoolgids heeft twee functies. In de eerste geeft ze ouders een handvat om in gesprek te komen met de school over het onderwijs. Ten tweede stelt ze de ouders in staat om scholen met elkaar te vergelijken op basis van schriftelijk materiaal en zo een verantwoorde keuze te maken. De schoolgids wordt jaarlijks uitgereikt naar de ouders en wordt ter toetsing toegezonden aan de inspectie.

· De klachtenregeling kan een bijdrage leveren aan het bewaken of verbeteren van de kwaliteit van het onderwijs.

· Het jaarverslag, onderbouwd met kwalitatieve en kwantitatieve gegevens, geeft aan of de gestelde doelen daadwerkelijk zijn gehaald. Daarmee heeft het jaarverslag zowel een verantwoordings- als een evaluatie- en een communicatiefunctie naar een ieder die bij de school betrokken is.

· De onderwijsgids wordt verspreid door de overheid. De scholen spelen hierin hooguit een rol als distributeur. De onderwijsgids is een voorlichtingsdocument en geeft de ouders bruikbare informatie over wat ze van scholen kunnen verwachten.

4.3 Kwaliteitsbegrippen

Op de scholen kunnen we wat kwaliteit betreft een drietal begrippen noemen die sterk in elkaar verankerd zijn.

· Levensbeschouwelijke kwaliteit: op de katholieke school wordt van de leerkracht (met een katholieke achtergrond) verwacht dat hij hieraan vanuit zijn eigen levensovertuiging invulling kan geven. Het gaat hierbij onder andere om het uitdragen en voorleven van het evangelie (geloofsopvoeding) en de zorg voor het geschapene (rentmeesterschap). De katholieke school is herkenbaar door de dagelijkse gebeden, de manier van omgaan met elkaar, de godsdienstlessen, de vieringen en voorbereidingen op de 1e Communie en Vormsel.

· Pedagogische kwaliteit: door het verzwakken van de pedagogische kracht binnen de gezinnen en het opgroeien binnen een sterk individualistische en pluriforme maatschappij, wordt de pedagogische opgave van de school steeds belangrijker. De pedagogische begeleiding van de school vraagt veel aandacht. Het gaat niet om kennis alleen, maar ook om de persoonsvorming van de leerling. Kennisoverdracht, didactische werkvormen en leeractiviteiten staan ook in het teken van de persoonsvorming van de leerlingen. Het streven is om onderwijs op maat te bieden en in te spelen op de verschillen tussen de leerlingen. De school met een goed pedagogisch klimaat straal een sfeer van acceptatie en saamhorigheid uit. 

· Onderwijskundige kwaliteit: Leerlingen moeten op de scholen op een verantwoorde manier kunnen leren. Kern is het zorgbeleid: het hele systeem van zorg voor de leerling, het zo vroeg mogelijk signaleren op basis van het leerlingvolgsysteem, een systeem van interne begeleiding en de pedagogisch-didactische kennis en vaardigheden van de leerkracht. Het zorgsysteem per school sluit aan bij het zorgplan dat binnen het samenwerkingsverband Weer Samen Naar School geldt. De afstemming van het onderwijs komt het meest overeen met adaptief onderwijs. 

4.4. Waar willen we naar toe?
· Kwaliteitsmeting onder het personeel: Bedoeling is dat er in 2004 een sterkte - zwakte analyse  gemaakt wordt. Hiervoor gebruiken we de volgende instrumenten: WMK (Werken met Kwaliteitskaarten primair onderwijs’ en de verbetercyclus van Deming: ‘Plan Do Check Act (PDCA). WMK-primair onderwijs is een kwaliteitszorgsysteem voor schoolontwikkeling (kwaliteitszorg) en mensontwikkeling (integraal personeelsbeleid). Wat schoolontwikkeling betreft wordt een quick-scan (positiebepaling) gemaakt van o.a. leerstofaanbod, pedagogisch klimaat, didactisch handelen, leerlingenzorg, opbrengsten etc. Centraal staat het formuleren van doelen en criteria die kaderstellend zijn voor respectievelijk de ontwikkeling van de school en haar medewerkers.  Wat mensontwikkeling betreft worden competenties in beeld gebracht en persoonlijke ontwikkelingsplannen (POP’s) opgesteld.

· Organisatiestructuur verbeteren: Werken naar een organisatiemodel, waarbij een middenkader op de scholen gevormd wordt door onderwijsgevenden met specifieke taken en bevoegdheden.

· Stimuleren tot zelfevaluatie / collegiale visitatie: Werken naar een school met een goed pedagogisch klimaat, waarbij de school een sfeer van acceptatie en saamhorigheid uitstraalt. Het personeel dient een grondhouding te hebben die uitgaat van het principe van de gelijkwaardigheid. Daarbij hoort het helder formuleren van gedragregels en het naleven daarvan door leerkrachten en leerlingen. Samenwerking tussen leerkrachten op pedagogisch terrein dient een vanzelfsprekendheid te zijn. Reflectie op eigen handelen is daarvan een voorbeeld en het houden van collegiale consultatie. Door voortdurende verandering van waarden en normen in de samenleving veranderen kinderen ook. Hun gedrag evolueert in de tijd. Dat vraagt een flexibele aanpak van leerkrachten.

· Onderwijs op maat  bieden: Werken naar adaptief onderwijs: onderwijs dat aangepast is aan de pedagogische behoeften van de leerlingen; onderwijs waarbij gebruik wordt gemaakt van een veelheid van materialen en variatie in de leerstof; onderwijs waarbij de leerkracht gevarieerde instructieprincipes gebruikt om de leerling in de gelegenheid te stellen de basisvaardigheden in eigen tempo te leren beheersen; onderwijs dat als doel heeft de leerlingen in toenemende mate zelf verantwoordelijkheid te laten dragen voor hun eigen ontwikkeling. Het doel van adaptief onderwijs richt zich in het bijzonder op de ontwikkeling tot zelfstandigheid. Op school moeten kinderen zich kunnen ontwikkelen, zowel in cognitief, sociaal-emotioneel als cultureel opzicht.

· Gerichte nascholing: Professionalisering van leerkrachtgedrag met betrekking tot de pedagogische doelstellingen maakt deelt uit van het scholingsplan. Gestreefd wordt het aanbod van nascholingscursussen binnen de Stichting te bundelen, zodat onderwijsgevenden van de verschillende scholen een afgestemde cursus kunnen volgen.

· Rapportage: Verbetering van het huidig Management Informatie Rapport (MIR) aan het bestuur als controle en voortgangsdocument van het bovenschools management.

· Monitoring netwerken: Huidig adhoc overleg tussen de IB’ers en ICT’ers structureren en kwaliteitsafspraken bewaken.

· Bewaking van besluitvormingsmiddelen: Hieronder vallen alle overleg- en onderhandelingssituaties in de school zoals de teamvergadering, bouwvergadering, leerlingbespreking en overleg met locatiecoördinatoren, IB’ers en ICT’ers.
· Meting van leerlingresultaten: Verbetering van het huidig Leerling Volg Systeem (LVS) naar een digitaal systeem en bewaking van zorgafspraken.

5. Integraal Personeels Beleid (IPB)

5.1. Omschrijving

De samenleving verandert en het onderwijs verandert uiteraard mee. IPB kan ertoe bijdragen dat medewerkers, met behulp van het bestuur en het schoolmanagement, blijvend zorg en aandacht besteden aan hun professionele ontwikkeling, zodat zij een wezenlijke bijdrage kunnen leveren aan het realiseren van de doelen van de school en het onderwijs.

Hierbij is sprake van een wisselwerking tussen het organisatie belang en het individuele belang: wanneer medewerkers zich ontwikkelen in de richting van de (onderwijs)inhoudelijke en organisatorische doelstellingen van de school, versterkt dit de ontwikkelingen inde school en kan de school ophaar beurt weer een betere werk- en leeromgeving zijn voor de individuele medewerker.

Een definitie voor Integraal Personeelsbeleid is:

Integraal Personeelsbeleid betekent het regelmatig en systematisch afstemmen van de inzet, kennis en bekwaamheden van de medewerkers op de inhoudelijke en organisatorische doelen van de school. Deze afstemming is ingebed in de strategische positie en gerelateerd aan de onderwijscontext van de school. Hierbij wordt professioneel gebruik gemaakt van een samenhangend geheel van instrumenten die gericht zijn op de ontwikkeling van individuele medewerkers.

5.2. De huidige situatie:

· Er worden functionerings-, beoordelings- en voortgangsgesprekken gehouden. Afspraken over individuele ontplooiingsmogelijkheden en loopbaanwensen worden niet planmatig met een tijdspad opgesteld en geëvalueerd.

· Er worden per school nascholingscursussen gevolgd en deels overkoepelend voor de medewerkers van de drie scholen. Nascholing wordt veelal gevolgd op vrijwillige en adhoc basis.

· We hanteren een mobiliteitsbeleid binnen de drie scholen. Verzoeken tot overplaatsen komen vrijwel niet voor.

· Binnen de scholen zijn er weinig doorstroommogelijkheden en is er geen beleid ontwikkeld voor beloningsdifferentiatie.

· Wat taakbeleid betreft wordt er voor de werknemers een verdeling van taken gemaakt gekoppeld aan de normjaartaak. De invulling van de taken wordt onder andere besproken en bewaakt tijdens de functionerings- en beoordelingsgesprekken.

· Andere vastgestelde documenten zijn: crisisbeleid; attentieregeling; ziektevervanging; werktijdenregeling conciërge en verlofregeling.

5.3. Waar willen we naar toe?

· Kwalitatief goed opgeleid personeel

· Uitdagende werkplek

· Loopbaanperspectief en beloningsdifferentiatie

· Team met een evenwichtige opbouw

5.4. Hoe willen we dit bereiken?

· Naast de functionerings- beoordelings- en voortgangsgesprekken zal er voor elke medewerker een Persoonlijk Ontwikkelings Plan (POP) opgesteld worden. Om het aanbod van goed gekwalificeerd en gemotiveerd personeel voor nu en in de toekomst veilig te stellen, zal er meer aandacht besteed worden aan individuele ontplooiingsmogelijkheden en loopbaanwensen. Medewerkers moeten mede verantwoordelijk zijn voor hun eigen professionele ontwikkeling.

· Het volgen van nascholingscursussen zal min of meer verplicht worden gesteld om kwalitatief als onderwijsgevende te kunnen blijven inspelen op de ontwikkelingen in de maatschappij en op de school.

· De school moet een uitdagende werkplek worden. Door het creëren van een middenkader met verschillende taken en bevoegdheden is er sprake van loopbaanperspectief en een beloningsdifferentiatie. 

· Voor het onderwijsondersteunend personeel moet de werktijdenregeling geëvalueerd en zonodig bijgesteld worden. 

· Inzet van gelden: Uit het O&O budget worden de administratieve krachten, de LIO’ ers (Leraren In Opleiding) en de conciërges bekostigd. Onderwijsgevenden moeten zich meer bezig houden met lesgevende en ondersteunende taken en minder met huishoudelijke taken. 

· Op de scholen worden structureel werkplekken gecreëerd voor LIO’ers (vierdejaarsstudenten in opleiding). Voordeel is dat er tijdig op de werkplek gecoached en bijgestuurd kan worden en bij vacature de leraar in opleiding een potentiële kandidaat wordt.

· Zorgen dat het team evenwichtig blijft van opbouw naar geslacht en leeftijd. Er werken nu te weinig mannen binnen het primair onderwijs. Naast jong personeel is ervaren personeel van groot belang. Oudere en meer ervaren onderwijsgevenden kunnen meer coachende taken voor hun rekening nemen. De meest wenselijke leeftijdsopbouw is: 25% jonger dan 30 jaar; 50% 30/45 jarigen en 25% ouder dan 45 jaar.

· Het creëren van een veilige werkplek voor onderwijsgevenden, waarbij sprake is van zelfkritiek en samenwerking met alle geledingen binnen de school. Hierbij moet men openstaan voor zelfevaluatie en collegiale consultatie. Bij implementatie van de klassenorganisatie zal ook de intern begeleider de groepsleerkracht consulteren en adviseren.

· Meer inhoud geven aan het mobiliteitsprincipe, waardoor invulling van taken en een zekere knowhow op de scholen gewaarborgd blijft. Overplaatsing naar de andere school zal zoveel mogelijk op vrijwillige basis gebeuren passend binnen het competentieprofiel. Ook kan er sprake zijn van verplichte overplaatsing en eventueel kan bij een niet meer gemotiveerde werknemer een traject ingegaan worden tot  outplacement.

· Invulling geven aan competentiemanagement. Welke competenties zijn er binnen de scholen aanwezig en waar is behoefte aan (competentieprofielen). De drie scholen staan voor goed adaptief onderwijs en de integratie van ICT in de lessen. Dit betekent dat tijdens de POP’s gesprekken uitdrukkelijk afspraken gemaakt worden voor passende nascholing voor de medewerkers.

· Er moet aan de hand van een diagnose-instrument een sterkte – zwakte analyse gemaakt worden van het personeel om de aanwezige en de toekomstige competenties in kaart te brengen.

5.5. Beleidsvoornemens

Tot nu toe zijn een aantal beleidsstukken afgerond en nog in ontwikkeling (zie overzicht volgende pagina). Bedoeling is dat een plan van aanpak met een tijdspad wordt vastgesteld wanneer en welke beleidsstukken afgerond worden.








afgerond
in ontwikkeling

· Aannamebeleid





X


· Arbo-beleid






X

· Beginnende leerkrachten




X

· Beloningsbeleid





X

· Beoordelingsgesprekken


X

· Bestuursaanstelling



X

· Bevordering van de arbeidsdeelname

van allochtone werknemers




X

· Deeltijdbeleid



X

· Directiestatuut



X

· Doelgroepenbeleid





X

· Evenredige vertegenwoordiging

vrouwen in de schoolleiding




X

· Formatiebeleid



X

· Functioneringsgesprekken


X


· Klachtenregeling



X

· Loopbaanbeleid





X

· Mobiliteitsbeleid



X

· Sexuele intimidatie





X

· Scholing




X

· Seniorenbeleid





X




· Sociaal Jaarverslag



X



· Taakbeleid




X

6. Actiepunten

· Sterkte-zwakte analyse onder het personeel

· Werken met Kwaliteitskaarten primair onderwijs

· Functiebeschrijving directie en bestuur 

· Het creëren van een middenkader

· Invulling geven aan loopbaanperspectief en beloningsdifferentiatie

· Maken van persoonlijke ontwikkelingsplannen (POP’s)

· Afstemmen van gerichte nascholing

· Koppeling peuterspeelzalen aan iedere basisschoollocatie

· Bijstellen aannamebeleid

· Ontwikkelen van toelatingsbeleid

· Deelname aan ontwikkeling Brede School

· Stimuleren tot zelfreflectie en collegiale consultatie

· Voorwaarden scheppen om adaptief onderwijs te geven

· Werken naar een evenwichtig team qua leeftijdsopbouw

· Invulling geven aan het mobiliteitsprincipe
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