De scholen zijn weer begonnen. In de eerste bestuursvergaderingen wordt de draad weer opgepakt. Vlak voor de zomervakantie zijn al de nodige signalen afgegeven omtrent te verwachten verander-ingen. In deze DCOntact alvast enige meer concrete informatie omtrent de uitwerking van de beleidsvoornemens. Allereerst is daar natuurlijk de nieuwe model huisvestingsverordening waarin de maatregelen voor de onderwijsver-nieuwing al zijn verwerkt. Zo spoedig mogelijk afspraken maken over het op overeenstemming gerichte overleg met uw gemeente is daarbij een “must”. De contouren van de meer concrete invulling van lump sum beginnen zich af te tekenen. Daarover meer elders in dit blad.

Het lezen van financiële informatie moet simpeler krijgen we steeds weer te horen. Op basis van alle signalen hopen we begin oktober 2002 voorstellen te presenteren om dit te realiseren. Graag wisselen we daarover met u van gedachten zodat we komen tot een onderwijskundig leesbaar maar ook boekhoudkundige kloppende presentatie. De DCO-tool zal aangeboden worden via Kennisnet. De contracten met NL-Tree zijn getekend; nu moeten de (computer) poorten nog worden opengezet. Daarover binnenkort meer. 

Tenslotte: de bouwvergunning voor de uitbreiding van ons pand is verleend; de voorbereidingen zijn volop gaande. Kortom: de vakantie is weer voorbij!

Groeten,

Greetje Boellaard
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Integraal personeelsbeleid

Binding eigen personeel

Omdat de werknemer het belangrijkste kapitaal vormt van de onderneming, voor het onderwijs geldt dat het onderwijs op de school wordt gemaakt door de mensen voor de klas, is er veel aandacht voor de wijze waarop wordt omgegaan met dat kapitaal. Hieronder de weergave van een onderzoek van TNO: “Gezond en duurzaam inzetbaar”. Het onderzoek bevestigt dat integraal personeelsbeleid tot succes leidt als de directie/het management er van overtuigd is dat de werknemer het belangrijkste kapitaal is van de onderneming en de sleutel tot succes van de organisatie. Deze opvatting is niet alleen de grondhouding maar moet ook uitgangspunt zijn in handelen op een consequente en geloofwaardige manier. De sleutel tot het succes ligt daarbij in alle gevallen in eigen acties en initiatieven en niet door ondersteuning van externe dienstverleners zoals Arbo-diensten. Door te laten zien “dat het om de mensen gaat” ontstaat er een grote betrokkenheid met name bij de medewerkers zelf. Daarbij worden medewerkers betrokken bij het gevoerde beleid en mede verantwoordelijk gemaakt. Een gevoel van “wij staan er samen voor” moet in zo’n situatie herkenbaar zijn. Wat doen werkgevers en werknemers om een brede en duurzame inzetbaarheid te bevorderen?

Wat kenmerkt de inzetbaarheid van een medewerker:

· de aanwezigheid van vaardigheden en competenties;

· de bereidheid de vaardigheden en competenties in te zetten in een andere functie of bij een andere werkgever;

· kennis van de arbeidsmarkt (waar kunnen eigen mogelijkheden worden ingezet);

· gezondheid en welbevinden.

Wat kan het management doen om de inzetbaarheid van de medewerker te verhogen:

1. Maatregelen om te voorkomen dat de medewerker geheel uitvalt; indien mensen tijdelijk minder goed functioneren omdat ze ziek zijn, problemen hebben op psychosociaal gebied dan kunnen curatieve maatregelen genomen worden om te voorkomen dat iemand helemaal uitvalt zoals:

· korter werken;

· andere taken zoals het beantwoorden van de telefoon, meedoen in de leesmoedersgroep, kopieerwerk, het in elkaar zetten van de schoolkrant, correctie werk, opruimwerk, taken die ook in het kader van reïntegratie kunnen worden aangeboden;

· aanpassen van werktijden.

2. Lange termijn maatregelen richten zich op de brede en duurzame inzetbaarheid van werknemers. Deze maatregelen kunnen alle werknemers betreffen of juist bepaalde doelgroepen: 

Een doelgroep kan zijn: de jonge veelbelovende leerkracht die de school graag aan zich wil binden. Een andere doelgroep kan zijn het behoud van oudere ervaren leerkrachten om te voorkomen dat zij voortijdig het onderwijs verlaten. Weer een andere doelgroep is de groep van jonge moeders die geheel of gedeeltelijk het onderwijs heeft verlaten om zich aan de zorg voor het gezin te kunnen wijden.

De maatregelen die het management hier ten dienste staan zijn:

· het verbeteren van de vaardigheden (opleiding en training en taakverbreding/roulatie);

· inzicht verschaffen in de mogelijkheden die de arbeidsmarkt biedt; stimuleren van de doorstroom, functioneringsgesprekken;

· gezondheidsbevorderende maatregelen 

· creëren van goede werkplekken;

· voorkomen van overbelasting.

· zorg en arbeid

· aanbieden van deeltijdwerk;

· ondersteuning bij kinderopvang.

Ook hier geldt de positieve grondhouding met betrekking tot het personeel. Een jonge onervaren leerkracht die in de loop van het cursusjaar wordt benoemd, komt daarbij dus niet direct voor de moeilijkste groep te staan. Dat is vragen om moeilijkheden. Hetzelfde geldt voor het tijdig opvangen van signalen van andere leerkrachten die altijd overal inzetbaar zijn, nooit tevreden zijn met de door hen bereikte resultaten en bijvoorkeur nog een tandje hoger schakelen, wees zuinig op deze mensen.

Veel kan ermee gewonnen zijn indien een sfeer wordt gecreëerd dat ook de collega’s alert zijn op dergelijke signalen. Het ziekteverzuim of andere uitval van een collega brengt immers het realiseren van het doel van de organisatie verder weg.

Competentie beloning? Liever niet

Het personeelsbeleid in het onderwijs omvat een aantal elementen waarvan door het management gebruik kan worden gemaakt. Te noemen zijn: werving en selectie, persoonlijke ontwikkeling en als sluitstuk beoordelen en beloning. Bij veel scholen gaat veel aandacht uit naar de beloningsinstrumenten als middel om personeel te binden en om nu eens bepaalde mensen in het zonnetje te zetten omdat zij zich voor de organisatie onderscheiden. Deze scholen zouden het liefst het schoolbudget voor een belangrijk deel willen inzetten in beloningsbeleid, bij voorkeur gekoppeld aan competentie management. Het advies is om vooralsnog terughoudend met dit beleidsinstrument om te springen. Het onderwijs kent nu nog een systeem van functiebeloning: onafhankelijk van de geleverde prestatie wordt een medewerker naar zijn/haar functie uitbetaald afhankelijk van het aantal dienstjaren dat de functie wordt uitgeoefend. Het maximumsalaris wordt pas bereikt na het hebben vervuld van veel dienstjaren. Dit systeem biedt als voordeel dat het duidelijk is en voorspelbaar. Het nadeel van het systeem is dat er geen vorm van prestatiebeloning ingebakken is (géén zittenblijvers: € 1.000,00 extra; tenminste C-scores: € 5.000,00 extra) zoals in het bedrijfsleven. In het onderwijs is de sprong naar prestatiebeloning “not done”, onderwijskwaliteit is meer dan alleen Cito-scores aldus de tegenstanders van de prestatiemeting. Als alternatief wordt daarbij gekeken naar competentiemanagement en de beloning ervan. Competenties (functiegebonden of persoonsgebonden) richten zich niet op het “wat” (de prestatie) maar op het “hoe” (op welke wijze, hoe wordt het gedaan). 

Competenties geven aan welke vaardigheden en attitudes iemand nodig heeft om een bepaalde reeks van taken (goed) te vervullen. Competenties zullen vaak een basis vormen voor de prestatie die ze uiteindelijk moeten opleveren. Een systeem van competentiebeloning is vooral relevant als het gaat om functies waarbij het “hoe” centraal staat (bijvoorbeeld een receptionist). Voor professionals, zoals groepsleerkrachten is het aantrekkelijke dat de werkzaamheden een hoge mate van autonomie kennen. Professionals laten zich niet aansturen door regels maar door hun eigen vakbekwaamheid en reflectie op eigen en elkaars handelen. Dit geheel wel binnen het professionele kader (de beroepscode). Professionals worden vooral beïnvloed door hun collega’s en de debatten binnen de eigen doelgroep. De aansturing van een professionele organisatie met de aanpak van nieuwe en innoverende projecten is het meest effectief door vooraf duidelijke afspraken te maken over de aan te wenden middelen en het doel dat met de innovatie bereikt zal worden. Aansturing door competentiebeloning draagt daarbij niet bij tot het bereiken van het doel. In het bedrijfsleven wordt de professional beloond met behulp van een basisinkomen aangevuld met een inkomen op basis van geleverde prestaties (prestaties die gewogen worden door het management). Het ontwikkelen van eigen competenties (passend in missie, strategie en doelstellingen van de organisatie) behoort daarmee tot een basisactiviteit van de professional. Een meer variabel/flexibel formatiebeleid met zwaardere werkpakketten dan wel het toewijzen van ambulante uren kan daarbij een passender beloningsinstrument zijn dan de beloning van een specifieke competentie of een reeks van competenties. Een alternatieve vorm van belonen zou aan de topsport kunnen worden ontleend waarbij het model van teambeloning kan worden toegepast (voorbeeld hele team of onderbouw, middenbouw en bovenbouw). Als het team een belangrijke wedstrijd wint dan wordt premie aan alle spelers verstrekt; de gekozen “man of the match” krijgt een symbolische extra bonus, een fles champagne. Als valkuil voor het competentie management wordt ook wel genoemd dat sprake is van een “dubbele” beloning (zowel het “wat”, de prestatie als ook het “hoe”, de competentie wordt beloond).

Prestatiebeloning? Eerst denken dan doen 

In veel organisaties komt de prestatiebeoordeling- en beloning maar moeilijk van de grond. Vaak wordt de onduidelijkheid van de beoordelingsnormen aangemerkt als grootste knelpunt zowel bij de beoordelaar als ook bij de beoordeelde. Een beoordelingsproces kost veel tijd, het motiveren van beoordelingsuitslagen is vaak een moeizaam en vaak ook vervelend gebeuren omdat niet alle informatie voldoende transparant is. Indien wordt overwogen wel een systeem van prestatiebeloning in te voeren is het verstandig beperkt te beginnen. Bijvoorbeeld conform het “topsport” model. Op voorhand wordt bepaald welk bedrag te verdelen valt en welke verdeelsleutels zullen worden toegepast. Daarbij wordt besproken welke koers de school het komende jaar wil uitzetten, de strategie daarbij en de beoogde doelen. Individuele teamleden kunnen zodra consensus is bereikt aanvullen met eigen ambities en doelstellingen zowel wat de prestaties betreft als ook op het gebied van professionele ontwikkeling.

Besproken wordt welke indicatoren relevant zijn (kosten, tijd, publiciteit, prestatie) en welke prestaties in dat kader gewoon en welke buitengewoon zijn. Waar sprake is van een teamprestatie kan ook de 360-graden beoordeling worden toegepast (naast directeur en personeelsleden beoordelen ook direct samenwerkende collega’s over en weer). Uit dit aanzetje voor het denken over (prestatie) beloningsbeleid blijkt hoe veel komt kijken bij het ontwikkelen van meetbare indicatoren die vervolgens moeten worden afgezet tegen feiten en feitelijke waarnemingen. Deze oefening is vervolgens niet eenmalig maar maakt deel uit van een jaarlijkse afwegingscyclus en gesprekkenreeks. 

De praktijk wijst uit dat het helder formuleren van organisatiedoelstellingen al een kunst op zichzelf is, laat staan om te bepalen wat dit betekent voor individuele medewerkers en vervolgens voor het beloningsbeleid zeker omdat scholen, anders dan veel bedrijven, niet het maken van winst tot prestatie (doel) mogen verheffen.

Beloningsbeleid is daarmee nog een hele klus!

Omgaan met schaarste

Steeds meer besturen worden geconfronteerd met moeilijk vervulbare vacatures. Advertenties in de bladen worden steeds oorspronkelijker, leuker en creatiever. De werving via deze klassieke methode blijft echter het vissen in dezelfde vijver.

Nadat scholen hebben geconstateerd dat de instroom via werving niet meer goed lukt richten zij zich op de uitstroom, de achterdeur van de school gaat dicht. Er worden allerhande bindende maatregelen genomen om zittend personeel te behouden (zie binding eigen personeel in deze DCOntact).

Veel scholen stoppen nadat ze binding hebben gecreëerd en hebben geworven via het reguliere circuit (de advertentie). Voordat de (kostbare) advertentie in de krant komt kunnen nog andere stappen genomen worden.

Er kan bijvoorbeeld een goede band worden onderhouden met ex-werknemers (via bijvoorbeeld een “alumni club”), door regelmatig contact wordt een netwerk van ex-werknemers gecreëerd dat later -na een zorgperiode of na het zetten van een vervolgstap in de carrière- opnieuw instroomt in de oude organisatie.

Bij het zoeken naar rek in de arbeidsmarkt kan worden gekeken of er groepen zijn die snel kunnen worden klaargestoomd voor het onderwijs (er zijn veel ICT-ers ontslagen, zo ook medewerkers van een aantal banken en industriële ondernemingen). In het Noorden van het land is amper sprake van schaarste. Contacten met de hogescholen daar leveren wellicht ook het nodige op.

Een gerichte werving (eventueel) geflankeerd door opleidingen of cursussen kunnen leiden tot een goede invulling. De werving via internet is niet langer uniek, evenmin als de werving via de banenmarkten of de opleidingen (hogescholen en ROC’s), wervingen die uiteraard niet overgeslagen moeten worden, een gerichte werving dichtbij de doelgroep kan echter wel effectief zijn. Inzet van personeelsleden moet plaatsvinden waar deze het hardste nodig is; de RT-er voor de klas evenals de juf voor de onderbouw als er geen leerkrachten te vinden zijn en de groepen toch moeten draaien.

De aandacht moet daarbij in ieder geval naar het primaire proces gaan: lesgeven.

Kijk kritisch naar de toegevoegde waarde van alle activiteiten die niet direct verband houden met het primaire proces. Probeer deze activiteiten uit te stellen, uit te besteden of op andere wijze op te lossen (door bijvoorbeeld samen te werken of een conciërge in te zetten of vergelijkbare oplossingen te kiezen).

Zorg er met andere woorden voor dat de leerkrachten zo veel mogelijk tijd krijgen voor het primaire proces.

Veel schoolbesturen en directies van scholen wachten af wat de overheid doet om zij-instromers te werven en bij te scholen en lachen -soms- in hun vuistje als het zoveelste project van de overheid nauwelijks iets oplevert. Daarbij wordt voorbij gegaan aan het feit dat onvervulbare vacatures een probleem betreft dat zich voordoet bij alle besturen. Eigen initiatieven daarin lijken zeer gewenst. 



Personeel

1 oktobertelling

Oktober staat al bijna voor de deur, alle scholen zijn weer begonnen en de leerlingen moeten zoals elk jaar per 1 oktober geregistreerd worden.

In verband daarmee ontvangen wij van u graag zo spoedig mogelijk de volgende stukken:

· Kopie van het telformulier van de reguliere leerlingentelling per 1 oktober 2002; dit formulier dient ondertekend te worden door de directeur van de school en de voorzitter en secretaris van het bestuur. Bij de accountantscontrole over 2001 bleek dat er streng gecontroleerd werd op de aanwezigheid en juistheid van de handtekeningen, volledigheid van de gegevens, aansluiting tussen leerlinglijsten en telgegevens. Wij verzoeken u dan ook dringend zorgvuldig te controleren of aan alle vereisten is voldaan. 

· Leerlinglijsten per 1 oktober 2002; voor de volledigheid is hieronder weergegeven waar een leerlingenlijst aan moet voldoen:

· alleen voor (Voortgezet) Speciaal Onderwijs:
· naam, roepnaam, eerste voornaam en voorletters van eventuele overige namen; uniek leerlingennummer (niet voor basisonderwijs).

· alleen voor BAO:
naam, voornaam of voornamen en roepnaam;

voor beiden geldt:

· geslacht, geboortedatum, geboorteplaats en, indien niet in Nederland geboren, het geboorteland alsmede de nationaliteit (eventueel vluchtelingenstatus van de ouders);

· datum van inschrijving als leerling;

· klas/groep waarin de leerling is geplaatst;

· indien van toepassing deelname van leerling aan ambulante begeleiding, symbiose, OETC, stage;

· Kopie van het Overzicht Geregistreerde Telgegevens (OGT), het zogenaamde terugmeldingsformulier van het Cfi.

Oktobermelding

Voor 1 oktober a.s. moet de zogenaamde “oktobermelding”  verzonden worden naar Cƒi. Op de oktobermelding kunt u, voor zover u dit nog niet via de meimelding hebt doorgegeven, aan Cƒi meedelen hoeveel fre’s u voor het lopende schooljaar 2002/2003 wilt verzilveren c.q. overdragen.

In het bovenste blokje van het formulier geeft u aan of u fre’s wilt verzilveren tegen het geldende tarief of voor spaarverlof. In het onderste blok kunt u aangeven of uw school fre’s overdraagt aan een andere schoolinstelling. 

Van een aantal scholen heeft DCO de oktobermeldingsformulieren ontvangen. Voor deze scholen zullen wij, als het bij ons bekend is, het formulier invullen en zorgdragen voor tijdige verzending aan Cƒi. Van een groot deel van de bij ons aangesloten scholen hebben wij de formulieren niet ontvangen. Deze scholen moeten zelf zorgdragen voor de tijdige verzending. Graag uw aandacht hiervoor.

Van de ingezonden oktobermeldingen ontvangen wij graag zo spoedig mogelijk een kopie.

Zwangerschapsverlof in vakantie niet gecompenseerd

Uitspraken van verschillende rechtscollege’s leidden tot verschillende rechten voor personeelsleden werkzaam in het openbaar en in het bijzonder onderwijs.

De Centrale Raad van Beroep (openbaar onderwijs) had bepaald dat zwangere leraressen geen recht hebben op compensatie van gemiste vakantiedagen. De Rechtbank in Leeuwarden had bepaald dat dit wel het geval was.

Om aan deze bizarre situatie een eind te maken heeft de besturenorganisatie VOS/ABB cassatie ingesteld bij de Hoge Raad van de uitspraak van de Rechtbank.

Op 9 augustus 2002 heeft de Hoge Raad het arrest gewezen. Net als de Centrale Raad van Beroep was ook de Hoge Raad van oordeel dat bij samenloop van vakantieverlof en zwangerschapsverlof niet tot compensatie behoeft te worden overgegaan.

Ook voor de CAO-primair onderwijs was feitelijk al uitgegaan van deze situatie en waren er geen specifieke bepalingen opgenomen.

Voor de decentrale school CAO in het voortgezet onderwijs past echter een nuancering.

Daar wordt wel compensatie geadviseerd in de zomervakantie waarbij overigens de compensatie door OOP-ers van gemiste vakantiedagen wordt beperkt.

Impuls beroepskolom

Voor het VBO, MBO en landelijke organen voor het beroepsonderwijs zijn voor de jaren 2002-2005 extra middelen beschikbaar gesteld om de “aansluitingsmomenten” binnen de beroepskolom kwalitatief te verbeteren.

De gedachte daarbij is dat het (beroeps)onderwijs zo georganiseerd gaat worden dat de loopbaan van de leerling centraal komt te staan.

Daarvoor moeten onderwijs en bedrijfsleven intensief met elkaar samenwerken waarbij theorie en praktijk elkaar versterken.

In dat kader is ook het Platform Beroepsonderwijs opgericht, een platform waarin HBO en MBO samenwerken.

De scholen worden verondersteld meer intern rendement te realiseren ofwel:

· meer diploma´s;

· meer certificaten;

· kortere verblijfsduur per opleiding;

· toegenomen doorstroom naar vervolgopleidingen

De verantwoording van de middelen vindt plaats in de jaarrekening van de school (overeenkomstig de jaarverslag richtlijnen).

Vanzelfsprekend is sprake van een monitor voor de bepaling van de effecten van de regeling waarvan de parameters nog gepubliceerd zullen worden.

De nulmetingen aangaande kwantiteit starten in 2002 (diploma´s, certificaten, verblijfsduur, etc.)

De kwalitatieve monitor omvat een kwaliteitsanalyse van de inzet van  impulsmiddelen. Informatie omtrent kwaliteitscriteria wordt voor 1 oktober a.s. verwacht.

Aanvullende formatie bijzondere omstandigheden 2002/2003

Nu de leerling gebonden financiering per 1 augustus 2002 niet gerealiseerd is, heeft het ministerie van OC en W de mogelijkheid geopend om voor de  aanwezigheid van gehandicapte leerlingen of de verlenging van ambulante begeleiding een verzoek om aanvullende formatie in te dienen.

Deze regeling geldt voor (V)SO (als bedoeld in de Wet op de expertise centra) en basisscholen.

Opslagpercentages Vervangingsfonds en Participatiefonds schooljaar 2002/2003

Vervangingsfonds :
6,75% (PO en expertisecentra)


          

5,18% (VO)

Participatiefonds :
1,4% (PO en expertisecentra)




1,4% (VO)

Plaatsing gehandicapte leerlingen

Zoals bekend is de leerlinggebonden financiering (rugzakje) uitgesteld. Om plaatsing van kinderen met een handicap of stoornis minder problematisch te laten verlopen zullen onderwijsconsulenten worden aangesteld.

Bij plaatsingsproblemen kan de onderwijsconsulent advies uitbrengen aan de ouders en scholen.

De adviezen kunnen zowel door ouders, scholen en REC’s worden aangevraagd.

Vanaf 1 oktober 2002 zal deze advisering operationeel moeten zijn.

De onderwijsconsulenten maken deel uit van een netwerk en worden begeleid door een begeleidingscommissie.

Helaas beperkt de opdracht zich tot het uitbrengen van een advies. Over een budget voor het oplossen van knelpunten beschikken de consulenten niet.

Studie- en beroepskeuzebegeleiding VSO-SOVSO-PRO

Scholen voor het voortgezet onderwijs en praktijkonderwijs met declaratiebekostiging ontvangen een vergoeding voor studie- en beroepskeuzebegeleiding van € 10,40 per leerling met een minimum van € 378,15 per school.

De subsidie wordt uiterlijk in 2003 besteed en verantwoord (via Aanvraag Rijksvergoeding).

Niet bestede middelen moeten worden teruggestort.

Vooralsnog geldt de regeling tot 1 januari aanstaande. Daarna zal de regeling naar verwachting worden verwerkt in de programma’s van eisen.

Extra periodieken
In het kader van de CAO zijn er afspraken gemaakt over beloningsdifferentiatie.

Beloningsdifferentiatie kan met terugwerkende kracht worden ingevoerd per 1 augustus 2001.

De nieuwe bepalingen zijn vooralsnog vooral bedoeld voor personeelsleden met een onderbroken onderwijsloopbaan (de herintreders).

Ook in andere situaties kan worden overgegaan tot het toekennen van extra periodieken mits daar een beoordeling aan ten grondslag ligt. Voor beide situaties geldt dat daarvoor beleid moet worden ontwikkeld. Voor beide situaties geldt eveneens dat het verschil tussen de reguliere inpassing volgens RPBO en het toegekende salaris ten laste van het schoolbudget komt.

Omdat een personeelslid met een verhoogd salaris ook bij een nieuw schoolbestuur recht houdt op het verhoogde salaris (dat ten laste van het schoolbudget blijft komen) is het verstandig om daar bij indiensttreding  naar te vragen.

Omtrent de wijze van registratie bestaat nog geen duidelijkheid. Naar verwachting zal CASO dit vanaf oktober 2002 hebben ingebouwd. Op de consequenties voor de akten en AVR en de budgetregistratie komen we nog terug.
Uitkeringen ZW/Wet arbeid en zorg

Met ingang van 1 januari 2001 is de Ziektewet gefaseerd ingevoerd in het onderwijs.

Uitkeringen in het kader van de Ziektewet worden voortaan rechtstreeks overgemaakt aan het schoolbestuur.

Omdat het schoolbestuur alle loonkosten declareert (ook de Ziektewetpremies) zullen de ontvangen uitkeringen moeten worden teruggestort.

Helaas kon deze verrekening niet geautomatiseerd plaats vinden zodat de verrekening over 2001 heeft plaatsgevonden in de Aanvraag Vaststelling Rijksvergoeding 2001 (een jaar nadat de vergoeding is ontvangen).

Dat het ministerie niet gelukkig is met deze late verrekening behoeft geen betoog.

Voor het jaar 2002 is voor een andere oplossing gekozen. Voor de maanden januari 2002 tot en met augustus 2002 zal een aparte opgave plaatsvinden. Voorts zal een raming moeten worden gedaan van te verwachten kosten voor de maanden daaropvolgend.

Definitieve afrekening vindt plaats via de Aanvraag Vaststelling Rijksvergoeding 2002 .

Omdat de formulieren voor 1 oktober 2002 moeten worden ingediend, verzoeken wij u de betreffende formulieren na ontvangst, ter verdere afdoening aan ons toe te zenden.

Salarisverhoging en aanpassing carrièrepatronen

Wellicht hebt u reeds gemerkt dat u per 1 juli jl. een salarisverhoging hebt ontvangen. Landelijk zijn de onderwijssalarissen per 1 juli 2002 verhoogd met 2%.

Verder is per 1 augustus 2002 een verkorting van de carrièrepatronen van leerkrachten doorgevoerd. Schaal LA is verkort met 2 stappen, evenals schaal LD. Schaal LB met 1 stap, evenals schaal LC en LE. 

Eén en ander houdt in dat een leraar die op zijn maximumsalaris stond in LA20 vanaf 1 augustus 2002 ineens in schaal LA18 zit. Voor het bruto salaris heeft dit evenwel geen gevolgen. Niemand is er in salaris op achteruit gegaan. Wanneer iemand per 1 augustus nog recht had op een periodiek, dan heeft hij die ook ontvangen. Stond iemand al op zijn maximumsalaris dan is dat salaris, ondanks aanpassing van de salarisschaal, toch gelijk gebleven.

Tenslotte hebben een aantal personen in augustus een zogenaamde “bindingstoelage” ontvangen. Uitgangspunt voor de toekenning hiervan is dat een betrokkene benoemd is in een functie waarop de bindingstoelage van toepassing is. Hij kan in aanmerking komen voor de toelage die bij de schaal hoort als hij op 1 augustus van enig jaar bezoldigd wordt naar het maximumsalaris wat behoort bij die functie. Of wanneer hij een garantiesalaris heeft dat gelijk is of hoger dan het maximumsalaris behorende bij die functie. 

In aanmerking komen de leraren, de directieleden (directeur en adjunct-directeur) en leden van het onderwijsondersteunend personeel in een functie met maximumschaal 9.

Extra verhoging FPU bij langer doorwerken

Wanneer een werknemer de FPU-leeftijd benadert en erover nadenkt met FPU te gaan op de betreffende datum, dan vraagt hij een offerte aan bij het ABP. Het ABP verstrekt dan een offerte, waarop is af te lezen hoe hoog de FPU-uitkering zal zijn. 

Vanaf heden ontvangt die werknemer bij de offerte extra informatie als hij op 1 april 1997 50 jaar of ouder was. 

In die informatie wordt erop gewezen dat hij vanaf 2003 extra FPU-opbouwt bij langer doorwerken. Werkt die werknemer door tot minimaal 1 februari en is hij dan minstens één maand ouder dan 61 jaar, dan stijgt zijn FPU extra snel. Voor elke maand dat hij doorwerkt, krijgt hij ongeveer 1,5% extra FPU. Stopt die werknemer na zijn 61ste, dan kan hij er ook voor kiezen een deel van zijn FPU aan het ouderdomspensioen tot te laten voegen welke hij vanaf zijn 65ste ontvangt.

In onderstaande tabellen kunt u aflezen wat er extra wordt opgebouwd. De 1ste tabel is voor werknemers die op 1 april 1997 55 jaar of ouder waren en de 2de tabel voor werknemers die op 1 april 1997 50 jaar of ouder waren, maar nog geen 55.

Tabel I:

 

  Tabel II:

U stopt op de leeftijd:
Uw FPU wordt:
U stopt op de leeftijd:
Uw FPU wordt:

61 jaar
75,00%
61 jaar
70,00%

61 en 1 maand
76,60%
61 en 1 maanden
71,49%

61 en 2 maanden
78,26%
61 en 2 maanden
73,04%

61 en 3 maanden
80,00%
61 en 3 maanden
74,67%

61 en 4 maanden
81,82%
61 en 4 maanden
76,36%

61 en 5 maanden
83,72%
61 en 5 maanden
78,14%

61 en 6 maanden
85,71%
61 en 6 maanden
80,00%

61 en 7 maanden
87,80%
61 en 7 maanden
81,95%

61 en 8 maanden
90,00%
61 en 8 maanden
84,00%

61 en 9 maanden
92,31%
61 en 9 maanden
86,15%

61 en 10 maanden
94,74%
61 en 10 maanden
88,42%

61 en 11 maanden
97,30%
61 en 11 maanden
90,81%

62 jaar
100,00%
62 jaar
93,33%




62 en 1 maand
95,98%




62 en 2 maanden
98,76%




62 en 3 maanden
100,00%

De genoemde percentages gelden ook voor personeelsleden die nu reeds 61 jaar zijn maar nog niet gestopt zijn met werken. Dus, als u in september 61 jaar wordt en in principe per 1 oktober met FPU kunt gaan, maar nog doorwerkt tot 1 februari 2003, bedraagt uw FPU-uitkering 81,82% i.p.v. 75%.

CAO-PO

Door organisaties van werkgevers en werknemers is onlangs de CAO-PO 2002-2004 afgerond. Voor het bijzonder onderwijs worden deze afspraken beschouwd als een collectieve arbeidsovereenkomst waarbij de werkgeverorganisaties de aangesloten besturen hebben verbonden. Voor het openbaar onderwijs zal het gemeentebestuur een besluit moeten nemen om de CAO-PO van kracht te laten worden op de werknemers. De werknemers bij de overheid hebben immers geen arbeidsovereenkomst doch een aanstellingsbeschikking. De gemeente zal moeten bepalen of het de CAO-PO zal overnemen. Daarnaast zal de gemeente ook kenbaar moeten maken aan het personeel dat het daartoe heeft besloten.

Aanpassing ontslagprocedure

Zoals bekend worden door DCO diverse procedures met daaraan verbonden fatale termijnen bewaakt. Eén van de procedures is de WAO procedure. Het was onze gewoonte om alvast een ontslagaanzegging te doen op het moment dat het functie-ongeschiktheidsadvies (FOA) werd aangevraagd. Het ontslagbesluit werd genomen onder voorwaarde dat tot functie-ongeschiktheid werd besloten door USZO. 

Deze procedure is indertijd afgestemd met Lisv/USZO en had tot doel om na twee jaar ziekte het ontslag te effectueren zonder dat dan nog eens opzegtermijnen in acht behoefde te worden genomen die door het Vervangingsfonds niet vergoed worden. 

Vanuit USZO is echter sprake van achterstanden zodat het niet altijd lukt om tijdig het functie- ongeschiktheidsadvies uit te brengen (voor de aangegeven ontslagdatum). De Commissie van Beroep is van oordeel dat in zo’n situatie niet eenvoudigweg de FOA mag worden afgewacht doch dat na het uitbrengen van het FOA alsnog ontslagaanzegging (met alle daaraan verbonden opzegtermijnen!) moet plaatsvinden. Naar verwachting zal het Vervangingsfonds deze  extra kosten niet vergoeden.

De uitspraak van de Commissie van Beroep en het (te) laat afkomen van het FOA hebben er toe geleid dat wij de procedure hebben bijgesteld met dien verstande dat het definitieve ontslagbesluit pas wordt verzonden na het ontvangen van het FOA. Juridisch zeer zeker een fraaiere toepassing doch met de praktische consequentie dat in een aantal voorkomende situaties een deel van de vervangingskosten niet zal worden vergoed. Deze kosten zullen in rekening worden gebracht bij USZO.



Sluitingsdata CASO

Wij verzoeken u vriendelijk de mutaties voor de salarisadministratie tijdig, regelmatig en gespreid naar ons kantoor te zenden.

Betaaldatum salaris september 2002

     25     september 2002

Uiterste inleverdatum mutaties oktober
  7
oktober 2002

Betaaldatum salaris oktober 2002
 24
oktober 2002 

Uiterste inleverdatum mutaties november      
       6     november 2002 

Betaaldatum salaris november 2002

     25     november 2002






Financiën

Huisvestingsverordening

Nog voor de zomervakantie maakten we melding van het feit dat door OC en W extra middelen beschikbaar worden gesteld voor onderwijskundige vernieuwing in de huisvestingssituatie. Inmiddels heeft een vertaalslag plaatsgevonden van de verdeling van de middelen aan de gemeentebesturen via de aanpassing van de modelverordening. 

De schoolbesturen voor het primair onderwijs worden geadviseerd om het op overeenstemming gerichte overleg over de huisvesting te voeren 

(het OOGO-overleg) en daarbij afspraken te maken over de inzet van de voor het jaar 2002 beschikbaar gestelde middelen. Voorts wordt uitgegaan van meer maatwerk verordeningsmodellen. Door de VNG is daartoe  een aantal alternatieven ontwikkeld.

De VNG adviseert in ieder geval aan de orde te stellen:

· welk prognosecriterium zal worden gehanteerd (veelal is dat nu 15 jaar);

· welk effect zal worden toegekend aan de weging van de leerlingen;

· welke afspraken worden gemaakt omtrent het medegebruik;

· welke onderwijskundige vernieuwingen.

De extra middelen zijn beschikbaar gesteld voor:

· informatie- en communicatietechnologie in het onderwijs;

· Weer Samen Naar School;

· leerling gebonden financiering;

· invoering VMBO en praktijkonderwijs;

· tweede fase VO;

· werkplek voor docenten.

Bij de verdeling van de extra middelen kan worden gekozen voor een reeks van verschillende afspraken.

De modelverordening gaat uit van een genormeerde toewijzing waarbij scholen geoormerkte vergoedingen ontvangen.

Er kan natuurlijk ook voor een heel andere benadering worden gekozen waarbij op basis van activiteiten en offertes middelen beschikbaar worden gesteld.

De vergoeding is eenmalig en is evenmin gerelateerd aan verhoging van de materiële instandhouding.

De keuze om te gaan uitbreiden kan daarom als nadeel met zich meebrengen dat de exploitatie van de school tekort schiet voor de lange termijn. In de nieuwe modelverordening is voorzien in genormeerde toewijzingen. Dit is gedaan door het genormeerde aantal m² per school te verhogen met 10 m² per groep waarbij het absolute minimum (de start van de tabel voor een school met 2 groepen) met 35 m² is verhoogd. Per 10 m² uitbreiding wordt gerekend met een onderwijs vernieuwingsvergoeding van € 14.000,-. In geval van uitbreiding wordt gerekend met eenheden van 115 m². 

De bedragen voor uitbreiding zijn verhoogd met de onderwijs innovatie bedragen.

In de tabel op de volgende pagina zijn de oude en nieuwe gegevens opgenomen.

Minimum- brutovloeroppervlakte: oud en nieuw

Basisonderwijs- gebouwen met een permanente bouwaard

Permanente gebouwen voor een basisschool waarin meer dan 30 ll. worden gehuisvest

Aantal groepen leerling-

en
Minimale BVO (excl.m² BVO voor onderwijskundige vernieuwingen)
Minimale BVO ( incl. m² BVO voor onderwijskundige vernieuwingen)
Bedrag

2
315
350
€  49.000

3
420
465
€  63.000

4
525
580
€  77.000

5
720
785
€  91.000

6
825
900
€ 105.000

7
930
1.015
€ 119.000

8
1.035
1.130
€ 133.000

9
1.140
1.245
€ 147.000

10
1.245
1.360
€ 161.000

11
1.350
1.475
€ 175.000

12
1.455
1.590
€ 189.000

13
1.560
1.705
€ 203.000


En vervolgens te verhogen met 105 m² t.b.v. één groep leerlingen
En vervolgens te verhogen met 115 m² t.b.v. één groep leerlingen
En vervolgens telkens te verhogen met € 14.000 t.b.v. één groep leerlingen


Indien het gebouw beschikt over een tweede speellokaal, wordt de minimale BVO opgehoogd met 90 m².
Indien het gebouw beschikt over een tweede speellokaal, wordt de minimale BVO opgehoogd met 90 m².


Om te weten op welke genormeerde vergoeding u recht heeft volgens de tabel moet u als uitgangspunt nemen wat het huidige genormeerde huisvestingsbeslag van de school is evenals de permanente huisvestingsbehoefte.

De verordening kent twee verschillende benaderingen voor leegstand: het weg laten vallen van leegstand (zodat leegstand niet meer aan anderen kan worden toegewezen) en het buiten beschouwing laten van de leegstand.

Bij de eerste optie wordt op de totale  vergoeding een aftrekpost voor leegstand toegepast (€ 49.000,- per groep) in de andere situatie wordt deze correctie niet toegepast waarbij de ruimte als een leegstand beschikbaar blijft voor andere scholen.

Ook hier geldt dat aan beide alternatieven voor- en nadelen verbonden zijn.

OOGO- overleg is dus weer de moeite waard de komende periode.

Attentie: anders dan u van ons gewend bent zullen we niet overgaan tot het herberekenen van de nieuwe oppervlakte omdat het overleg met de gemeente te veel verschillende eindopties kent waarover afspraken gemaakt kunnen worden. 

U kunt ons vanzelfsprekend wel benaderen om de diverse mogelijkheden met u door te nemen.

Aanmaningen

Vooral na de vakanties ontvangen wij regelmatig, via de scholen, aanmaningen voor nog niet betaalde facturen. Omdat uit de praktijk vaak blijkt dat de betreffende facturen net in ons bezit zijn en in de betaalcyclus zitten of reeds betaald zijn, willen wij de aanmaningen als volgt behandelen:

· aanmaningen waarbij de factuurdatum jonger dan 6 weken is worden door ons niet meer nagezocht;

· posten waarbij de betaaldatum meer dan 6 weken is overschreden worden door ons in de administratie nagezocht. 

Indien de factuur in ons bezit en betaald is wordt geen actie ondernomen tenzij de betaling redelijker wijze bij de leverancier binnen had moeten zijn, we nemen dan contact met de leverancier op.

Indien de factuur niet in ons bezit is, wordt dit op de aanmaning vermeld en zal de aanmaning naar de school worden gestuurd. De school zal dan voor aanlevering van de factuur zorgen.


Lumpsum in het primair onderwijs
Voorafgaande aan de invoering van de Lumpsum bekostiging per 1 augustus 2004 zijn de afgelopen maanden de nodige onderzoeken verricht naar de haalbaarheid en de risico’s. Door IVA en Center is onderzoek gedaan naar het verdeelmodel. Hieronder wordt kort ingegaan op de verschillende verdeelopties. Door Twijnstra Gudde en IVA is onderzocht welk beleidsvoerend en risicodragend vermogen nodig is bij de besturen (zie hieronder). CFI tenslotte heeft gekeken naar het verdeelmodel en de invoeringsstrategie vanuit de optiek van controleerbaarheid en uitvoerbaarheid. Bij het ontwikkelen van voorstellen voor Lumpsum was uitgangspunt dat ook een kleine eenpitter bestaansrecht moet hebben. De voorstellen richten zich op een gefaseerde invoering van het nieuwe stelsel. Dit zou er als volgt uitzien:

1. Voorgesteld wordt om voor alle schoolbesturen op hetzelfde moment te stoppen met het declareren van personele kosten.

2. Vooraf ontvangen alle besturen een budget in geld gebaseerd op:

a) het leerlingenaantal;

b) het leerling gewicht;

c) de kleine scholentoeslag;

d) tussentijdse groei compensatie;

e) rekening houdend met een leeftijdaanvulling.

Waar mogelijk worden alle schotten en oormerken (nascholing, ICT, zorgbudgetten) weggehaald. De bekostiging is op bestuursniveau met een onderbouwing naar het schoolniveau. Kortom: het budget ligt dicht aan tegen het huidige declaratiegedrag.

3. De herverdeeleffecten worden in een overgangsregeling opgevangen (bijvoorbeeld 3 jaar).

Om meerjarenbegrotingen te kunnen maken is dit stelsel te complex. Na verloop van tijd zal worden overgestapt naar een meer eenvoudig stelsel (tenminste: dat is nu nog de inzet) met voldoende garanties voor kleine scholen.

Lumpsum modellen
Een gemiddelde basisschool met zo’n 200 leerlingen, declareerde in het vorige schooljaar 1,2 miljoen gulden aan loonkosten. Een gemiddelde school voor speciaal basisonderwijs declareerde in dat jaar 1,9 miljoen gulden aan loonkosten. 

Er zijn vijf varianten bedacht en doorgerekend.

1. Het schoolbudget wordt berekend aan de hand van een budget per leerling en het leerlinggewicht.

2. Als onder 1 maar dan gecorrigeerd aangevuld op:

· groei van leerlingenaantal;

· kleine school (minder dan 137 kinderen);

· zeer kleine school (minder dan 26 kinderen).

3. Omzetting van formatierekeneenheden in loonkosten.

4. Omzetting van formatierekeneenheden gecorrigeerd met leeftijd opbouw van personeel (30-40 jaar; 40-50 jaar en 50+) eventueel verdeeld over mannen en vrouwen (laatste groep is vaak goedkoper).

5. Leerlingenaantallen, met correctie naar leeftijd en geslacht, kleine school, groei en ook éénpitter, bijzondere school.

Al deze varianten zijn doorgerekend en beoordeeld.

Uitgerekend is dat een leerling ƒ 4.500,- aan loonkosten met zich meebrengt. (Zeer) kleine en groeischolen hebben meer loonkosten dan andere scholen. Een fré correspondeert in deze berekeningen met ongeveer ƒ 400,- aan loonkosten in variant 1 en 2. In de varianten 3 en 4 is het bedrag per fré opgelopen naar 

ƒ 500,-. Gecorrigeerd met geslacht en leeftijd is het herverdelingseffect voor individuele scholen sterk verschillend. Uit de berekeningen blijkt dat de herverdelingseffecten op basis van formatierekeneenheden het minst dramatisch zijn.

Extra kosten administratie, beheer en bestuur bij Lumpsum

Hoewel daarnaar -nog- geen gedetailleerd onderzoek heeft plaatsgevonden wordt aangenomen dat invoering van de Lumpsum bekostiging zal leiden tot een verdubbeling van de kosten van administratie, beheer en bestuur. Het bedrag van de vergoeding zou daarbij verhoogd moeten worden naar zo’n € 100,- per leerling. Het ministerie is al via verschillende signalen geïnformeerd omtrent de noodzaak tot aanpassing. Concrete besluiten heeft dat echter nog niet opgeleverd.

Verhoging CASO-kosten

De CASO-tarieven zullen volgend jaar worden verhoogd met 3,8% (vanaf januari 2003). Daarbij kost ieder personeelslid bijna € 50,- per jaar aan “kale” CASO-kosten. De berekening van deze kosten vindt plaats op basis van sub-dienstverhoudingen. Zodra voor een personeelslid sprake is van projectbenoemingen of een tijdelijke uitbreiding of andere specifieke zaken worden er meerdere sub-dienstverhoudingen aangemaakt; dit brengt al direct een verdubbeling mee van de kosten. Er moeten de komende periode veel zaken alsnog -deels met terugwerkende kracht- worden verwerkt. Naar verwachting zullen daarvoor door CASO veel extra subdienstverhoudingen automatisch worden aangemaakt. Dit gaat gepaard met een substantiële verhoging van kosten. 

Vervanging buitenzonwering wel buitenkantonderhoud

De Rechtbank in Arnhem was van oordeel dat het schoolbestuur voor het Voortgezet Onderwijs te Wageningen terecht een aanvraag voor vervanging van de buitenzonwering had ingediend. Het schoolbestuur toonde aan dat voldoende onderhoud was gepleegd aan de hand van een meerjaren onderhoudscontract. Naar de mening van het bestuur maakt de huisvestingsverordening geen onderscheid tussen het vervangen van de doeken en het vervangen van de constructie. De Rechtbank stelde het bestuur op beide punten in het gelijk. Wellicht stelt de gemeente nog beroep in dan is het afwachten of de uitspraak van de Rechtbank stand houdt.

Factuur stempel

Alle scholen hebben een stempel ontvangen voor de codering op de door ons te betalen facturen.

De meeste scholen gebruiken nu deze stempels wat voor ons een grote verlichting betekent omdat men direct kan zien welke school het betreft.

De scholen die het stempel nog niet gebruiken verzoeken wij vriendelijk doch dringend om het door ons geleverde stempel op alle facturen en declaraties te zetten. 
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