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Algemeen

Wijziging arbeidsomstandighedenwet per 1 juli 2005

Nu zijn werkgevers voor ondersteuning bij hun ziekteverzuimbeleid nog verplicht aangesloten bij een gecertificeerde Arbo-dienst. Per 1 juli 2005 hoeft dit niet meer.

Wel moeten hun taken worden blijven uitgevoerd.

Een bedrijf mag de taken van een Arbo-dienst zelf gaan uitvoeren of een andere partij inschakelen die deze taken op zich neemt.

De belangrijkste veranderingen zijn:

· meer maatwerk 

· preventiemedewerker verplicht 

· minder dan 10 werknemers: toets Arbo-dienst op RI&E niet nodig.
Waarom deze wijziging? Op deze manier krijgen bedrijven meer keuze om Arbo-dienstverlening aan te passen aan de omstandigheden en mogelijkheden van het bedrijf. Bovendien wordt de betrokkenheid van bedrijven bij arbeidsomstandigheden groter.

Dat de verplichte aansluiting bij Arbo-diensten vervalt, confronteert scholen met drie verplichtingen. Ten eerste moet elke school per 1 januari 2006 een plan van aanpak hebben voor het arbo-beleid, waarin is vastgelegd wie welke arbo-taken vanaf die datum gaat vervullen. 

Ten tweede is voor dat plan overeenstemming vereist met de medezeggenschapsraad of personeelsvertegenwoordiging.

Ten derde verplicht de wet iedere school een preventiemedewerker in dienst te hebben. “In principe regelt de wet dat scholen alles zelf moeten doen”, zegt Marcel Touw, coördinator verzuim- en arbo-beleid van het bestuursbureau vf/pf en vervolgt “maar als het echt niet anders kan, is uitbesteden toegestaan”.

Taken Arbo-dienst:

· Medewerking verlenen aan het verrichten en opstellen van risico-inventarisatie en –evaluatie (RI&E);

· Ondersteuning bij verzuimbegeleiding van zieke werknemers;

· Arbeidsomstandighedenspreekuur;

· De aanstellingskeuring (indien noodzakelijk/toegestaan).

De werkgever krijgt de keuze tussen drie mogelijkheden:

1) Maatwerkregeling;

2) Vangnetregeling via een interne gecertificeerde Arbo-dienst

3) Vangnetregeling via een externe gecertificeerde Arbo-dienst

De keuze is niet geheel vrij. Eerst moet gekeken worden of maatwerk mogelijk is (een gecertificeerde Arbo-dienst heeft bijvoorbeeld een bedrijfsarts, een arbeids- en organisatiedeskundige, een veiligheidsdeskundige en een arbeidshygiënist). Is deze niet mogelijk, dan kan een intern gecertificeerde Arbo-dienst de taken overnemen en als dit ook niet mogelijk is, een extern gecertificeerde Arbo-dienst.
Kamer akkoord met uittreden VO uit vf/pf

De tweede kamer gaat akkoord met het uittreden van het voortgezet onderwijs uit het Vervangingsfonds (vf) op 1 januari 2006. 

Het VO zal op 1 januari 2007, een jaar later, uit het Participatiefonds (pf) te treden.
Algemeen

Al geruime tijd vindt discussie plaats over de versobering van het sociale stelsel in Nederland. In eerdere DCOntacten publiceerden we reeds over de voorstellen.

Op onderdelen heeft de Eerste Kamer inmiddels goedkeuring verleend aan de versoberingsvoorstellen. Ook voor het onderwijs zullen deze maatregelen niet zonder gevolgen blijven.

Twee jaar geleden werd bijvoorbeeld plotseling de twee jaar durende WW-vervolguitkering afgeschaft. Dit had uiteindelijk ook consequenties voor de duur van de wachtgelden.

Aangenomen mag worden dat de wachtgeldregeling ook nu opnieuw zal worden aangepast. Voor bestaande beschikkingen zal dat niet meer tot consequenties leiden. Ook de FPU-regeling heeft ter discussie gestaan. Uiteindelijk bleef de regeling met de nodige aanpassingen van kracht.

Een belangrijke aanpassing die per 1 januari 2006 van toepassing zal zijn is dat er (loon)belasting moet worden betaald op de af te dragen premies.

Deze extra belasting (bij zowel werkgevers als werknemers) brengt met zich mee dat de werkgeverslasten fors zullen stijgen.

Tussen organisaties van werkgevers en werknemers in de Pensioenkamer vindt nu overleg plaats over de vraag of de regeling wel kan worden gehandhaafd indien hij zo duur wordt. Alle werknemers van 55 jaar en ouder doen er goed aan om deze discussie goed te volgen de komende maanden zodat tijdig nog wel overwogen keuzes kunnen plaatsvinden over het al dan niet gebruik maken van de bestaande regeling.

Personeel

Een zieke werknemer…WVL (Wet Verlenging Loondoorbetalings-verplichting)

Sinds 1 januari 2004 is de loondoorbetalingsverplichting bij ziekte en wachttijd voor de WAO van één naar twee jaar verlengd. Daarnaast is de maximale periode dat een werknemer recht heeft op ziekengeld verlengd van 52 naar 104 weken. Dit geldt voor die personen die op of na 1 januari 2004 met ziekteverlof zijn gegaan.

Deze wijzigingen hebben een aantal gevolgen:
Evaluatie 1e ziektejaar

Een werkgever moet samen met de werknemer alles in het werk stellen om reïntegratie te bevorderen. Na één jaar ziekte moet de werkgever samen met de werknemer een eerstejaarsevaluatieformulier invullen en bij het UWV indienen (zie voorbeeld). Dit evaluatieformulier is tevens via de site www.uwv.nl op te vragen.

UWV beoordeelt aan de hand van dit formulier of zowel de werkgever als de werknemer voldoende reïntegratie-inspanningen hebben verricht. Daarom is het van belang dat alle afspraken, genomen acties en overige inspanningen gedurende het ziekteverlof schriftelijk worden vastgelegd.

De verplichting om aan het eind van het eerste ziektejaar een reïntegratieverslag op te stellen, vervalt hiermee. Pas aan het einde van het tweede ziektejaar kan de werknemer een aanvraag voor een uitkering op grond van de WAO indienen en wordt het reïntegratieverslag opgesteld. 

Dit neemt niet weg dat werkgever en werknemer een evaluatiemoment moeten inbouwen waarbij ze na het eerste ziektejaar de reïntegratie-inspanningen beoordelen. Hierin komt aan de orde:

· De terugblik;

· De uitkomsten van de evaluatie;

· Het afgesproken doel voor het tweede jaar;

· De gemaakte afspraken om dit doel te bereiken.

Deze (1e-jaars)rapportage en het eventuele nieuwe plan van aanpak maken deel uit van het reïntegratiedossier van de werkgever en worden ook opgenomen in het reïntegratieverslag die aan het eind van het tweede ziektejaar moet worden opgesteld (bijlage bij de WAO-aanvraag).

Het deskundigenoordeel

Een deskundigenoordeel kan in verschillende situaties wenselijk zijn:

· Meningsverschil tussen werkgever en werknemer over ongeschiktheid tot werken;

· Meningsverschil tussen werkgever en werknemer over aanbod passende arbeid;

· Meningsverschil tussen werkgever en werknemer over de wederzijdse reïntegratie-inspanningen.

Verhaal ziekengeld op werkgever bij einde dienstverband

Indien een werknemer na einde dienstverband langer dan zes weken ziek is en aanspraak maakt op ziekengeld, evalueert het UWV de wederzijdse reïntegratie-inspanningen. Indien blijkt dat de werkgever aantoonbaar onvoldoende reïntegratie-inspanningen heeft verricht, kan het UWV het ziekengeld op u verhalen. De verhaalperiode is gelijk aan de periode waarin de werkgever in de reïntegratie is tekort geschoten en bedraagt maximaal 52 weken. 

Ook de werknemer kan gekort worden op zijn ziekte-uitkering, wanneer het UWV van oordeel is dat hij/zij onvoldoende heeft meegewerkt aan zijn/haar reïntegratie.

Deze regeling gaat in op 1 maart 2005.

Loondoorbetalingsverplichting 2e ziektejaar

Vanaf 1 april 2005 geldt een loondoorbetalingsverplichting van 70% na het eerste ziektejaar (12 maanden). Dit was eerst 80% na 18 maanden. Het gaat hierbij om een korting op de uren welke men wegens ziekte afwezig is.

Deze korting wordt niet toegepast indien de arbo-arts het wenselijk vindt dat de zieke arbeid kan verrichten en deze die arbeid ook daadwerkelijk verricht.

De korting wordt wel toegepast indien er sprake is van scholing tijdens reïntegratie, tenzij deze scholing valt binnen de reïntegratie-uren met loonwaarde.

In een bepaalde situatie kan de werknemer toch bij gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid 100% loon ontvangen over zijn volledige betrekkingsomvang. Dit is het geval wanneer:

· Een werknemer tijdens het eerste en/of het tweede ziektejaar in het belang van zijn reïntegratie op advies van de arbo-dienst of het reïntegratiebedrijf gedurende een aaneengesloten periode van tenminste 13 weken voor tenminste 45% van zijn betrekkingsomvang wenselijk geachte arbeid (geen arbeidstherapie) heeft verricht.

· Voorts de werknemer aansluitend weer voor tenminste 45% van zijn betrekkingsomvang in zijn eigen functie arbeid verricht. 

Indien er – wegens nalatigheid van de werkgever - in het derde jaar nog geen WAO/WW is toegekend, dan gaat de loondoorbetalingsverplichting m.i.v. het derde jaar naar 80%.

Over de gewerkte uren tijdens het tweede en derde ziektejaar ontvangt de werknemer 100% van zijn bezoldiging. Dit geldt niet wanneer de arbeid op arbeidstherapeutische basis wordt verricht.

Het bovenstaande geldt voor degene die op of na 1 januari 2004 ziek is geworden. De effectuering van de regeling vindt plaats per 1 april 2005. Met andere woorden: degenen waarvan de eerste ziektedag op of na 1 januari 2004 valt, worden niet eerder dan 1 april 2005 geconfronteerd met een lager percentage loondoorbetaling. 

Betekenis van artikel 20 lid 2 BZA (Besluit Ziekte en Arbeidsongeschiktheid voor onderwijspersoneel voor primair en voortgezet onderwijs)

In dit artikel is bepaald dat indien blijkt dat een werknemer op grond van ziekten of gebreken in een toestand van blijvende ongeschiktheid is geraakt om de aan zijn functie gestelde eisen te voldoen, hij kan worden ontslagen mits aan de volgende voorwaarden is voldaan:

a) De blijvende arbeidsongeschiktheid heeft onafgebroken (met tussenpozen niet langer dan 4 weken) twee jaar geduurd;

b) Herstel binnen zes maanden na deze twee jaar is redelijkerwijs niet te verwachten;

c) Bij de werkgever zijn geen reële herplaatsingsmogelijkheden voor de werknemer.

Een eventuele ontslagaanzegging geschiedt voorts op zijn vroegst 18 maanden na de eerste ziektedag. 

De vraag is wat de betekenis is van dit artikel na de invoering van de Wet Verlenging Loondoorbetalingsverplichting (WVL). Na invoering van de WVL is de situatie gewijzigd. De werknemer moet in de 91e week zelf de aanvraag voor de WAO-uitkering indienen. Op grond van deze aanvraag beoordeelt het UWV ook of de werkgever voldoende reïntegratie-inspanningen heeft verricht. U dient als werkgever regelmatig (ook in het tweede ziektejaar) het Plan van Aanpak te evalueren. 

Voor werkgever en werknemer gelden dezelfde inspanningsverplichtingen bij een dienstverband van tijdelijke aard. Van de werkgevers en werknemers worden uiteraard alleen reïntegratie-inspanningen verlangd voor zover deze redelijkerwijs mogelijk zijn. Wat redelijk is, wordt mede bepaald aan de hand van concrete omstandigheden. 

De beëindiging van een tijdelijk dienstverband moet ook aan het Participatiefonds gemeld worden. Hierbij dient de werkgever aan te tonen waarom het dienstverband niet verlengd is.

Overgangsregeling

Voor werknemers van wie de eerste ziektedag is gelegen tussen 1 januari en 1 april 2004 vindt de effectuering van vermindering van loondoorbetaling niet eerder plaats dan op 1 april 2005. 

Herbeoordeling WAO

In de wet wijziging systematiek herbeoordelingen arbeidsongeschiktheidswetten is bepaald dat de komende 2,5 jaar alle arbeidsongeschikten die op of na 1 juli 1954 geboren zijn opgeroepen worden. 

Hierover meer onder “WAO wordt WIA”.

Psychisch verzuim

De commissie het Werkend Perspectief (voorheen commissie Donner-I) presenteerde op woensdag 19 januari 2005 haar eindrapport “een gebroken been is toch gemakkelijker”. Dit rapport heeft er onder andere voor gezorgd dat de aanpak van ziekteverzuim door werkgevers hoger op de werkgeversagenda is komen te staan. 

Psychische klachten (overspannenheid, stress, burn-out) zijn een veel voorkomende oorzaak van verzuim op het werk. Deze klachten kunnen veroorzaakt worden door een te hoge werkdruk of door psychische of psychiatrische aandoeningen. Veelal uiten deze klachten zich in ziekteverzuim, terwijl er eigenlijk geen sprake is van ziekte. 

In de leidraad “aanpak verzuim om psychische redenen” is beschreven hoe verzuim door psychische oorzaken aangepakt kan worden. De conclusie is onder andere dat het verbeteren van de communicatie tussen werkgever en werknemer een belangrijk instrument is bij het tegen gaan van verzuim. Verzuim door psychische problemen is gedeelde verantwoordelijkheid van werkgevers en werknemers. Het is van dus van belang dat werkgevers en werknemers hier afspraken met elkaar over maken.

Als werknemer en leidinggevende snel en actief op zoek gaan naar oplossingen, behoeft een verstoorde persoon-werkbalans niet tot verzuim te leiden. 

Een verstoorde persoon-werkbalans komt veelvuldig voor. Uit onderzoek is gebleken dat het vaak de inhoud van het werk betreft, gevolgd door de stijl van leidinggeven, de samenwerking met collega´s en de relatie werk-privé¹.

Geconcludeerd kan worden dat uitval wegens psychische oorzaken het beste kan worden voorkomen door de onbalans aan de orde te stellen en samen met de leidinggevende in een open dialoog naar oplossingen te zoeken. 

Organisaties die werk willen maken van de preventie of aanpak van psychisch verzuim, doen er goed aan naar de eigen organisatiecultuur te kijken. 

Beroepsziekten en aansprakelijkheid

In DCOntact 2002, nummer 6 is hierover reeds een artikel gepubliceerd. In dit artikel is beschreven dat werknemers hun werkgevers aansprakelijk kunnen stellen voor een beroepsziekte. Onder een beroepsziekte  wordt onder andere verstaan RSI en gehooraandoeningen (veelal bij bouw en industrie) Maar ook psychische aandoeningen (stress, overspannenheid, burn-out) vallen onder het begrip beroepsziekte. Werkgevers kunnen geconfronteerd worden met hoge schadeclaims voor ziekte als gevolg van het werk.

In deze DCOntact willen we hier nog iets over kwijt. 

De eerste, meest voor de hand liggende, grondslag voor aansprakelijkheid van de werkgever is die van artikel 7:658 van het Burgerlijk Wetboek. Dit artikel schept voor de werkgever de verplichting zorg te dragen voor een veilige werkomgeving waarin de werknemer zijn arbeid verricht. Toont de werknemer aan dat hij (psychische) schade heeft geleden in de uitoefening van zijn werkzaamheden, dan is in beginsel de werkgever gehouden tot schadevergoeding. De werkgever kan onder deze verplichting uitkomen wanneer hij aantoont dat hij:

1) zijn zorgplicht behoorlijk is nagekomen of

2) dat de schade is veroorzaakt door opzettelijk of bewust roekeloos handelen van de werknemer.

Onder de zorgplicht wordt ook verstaan verplichtingen die op grond van de ARBO-wetgeving aan de werkgever opgelegd worden. Concreet betekent dit dat de werkgever al het nodige moet doen om te voorkomen dat de werknemer schade lijdt en als dit laatste het geval is, aangenomen wordt dat de werkgever in zijn zorgplicht is tekort geschoten. 

Een andere grondslag is artikel 7:611 van het Burgerlijk Wetboek. Deze bepaling van goed werkgeverschap kan met zich meebrengen dat de werknemer schadeloos wordt gesteld indien hij schade lijdt als gevolg van zijn werkzaamheden.

Wat nu indien blijkt dat de werknemer psychische schade lijdt (mede) als gevolg van privé-factoren?

Indien de aansprakelijkheid van de werkgever op basis van 7:658 BW vast staat, is de werkgever volledig aansprakelijk. Een medeoorzaak (bijvoorbeeld problemen in de privé-sfeer) doet niets af aan de aansprakelijkheid op grond van 7:658 BW. Nog steeds dient de werkgever aan te tonen dat hij aan zijn zorgplicht heeft voldaan. Dit artikel ontslaat de werkgever alleen van zijn aansprakelijkheid in geval van opzet of bewuste roekeloosheid van de werknemer. Opzet en bewuste roekeloosheid zijn daarbij de enige vormen van “eigen schuld”. Deze beperking van de eigen schuld brengt wel het risico met zich mee dat de werkgever aansprakelijk wordt gehouden voor psychische schade dat een andere oorzaak heeft dan de werkomstandigheden.

In de literatuur wordt hiervoor een oplossing gezocht. Onder eigen schuld moet niet alleen opzet of bewuste roekeloosheid aan de zijde van de werknemer worden verstaan, maar ook buiten het werk liggende oorzaken van bijvoorbeeld burn-out. 


 Bron: Onderzoek uitgevoerd door Dr. Aukje Nauta en drs. Guurtje van Sloten van Stichting Management Studies TNO Arbeid

Wat wordt precies verstaan onder werkplek?

Zoals gezegd schept het artikel 7:658 van het Burgerlijk Wetboek voor de werkgever een verplichting om zorg te dragen voor een veilige werkomgeving waarin de werknemer zijn arbeid verricht. 

De vraag is hoe ver het begrip ´werkplek´ reikt. Onvoldoende is alleen de plek waar feitelijk de werkzaamheden worden verricht (bijvoorbeeld achter het bureau).  Van belang om te bepalen of de werknemer schade heeft opgelopen ter uitoefening van zijn werkzaamheden, is ook de vraag of op dat moment een gezagsverhouding (directie- en instructiebevoegdheid van werkgever) tussen werkgever en werknemer bestond. 

In ieder geval heeft de Hoge Raad in het Reclasseringsarrest uitgemaakt dat ongevallen in de privé-situatie die samenhangen met de werkzaamheden van de werknemer niet beheerst worden door artikel 7:658 BW. Deze ongevallen moeten naar de omstandigheden van het geval worden beantwoord aan de hand van wat voor dat geval de eis van goed werkgeverschap met zich brengt. 

WAO wordt WIA

De WAO wordt vervangen door het WIA (Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen). De WIA bestaat uit twee regelingen:

1) IVA (Regeling Inkomensvoorziening Volledig Arbeidsongeschikten)

2) WGA (Regeling Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsongeschikten)

De WIA maakt het mogelijk dat werkgevers er voor kunnen kiezen het risico van gedeeltelijke arbeidsgeschiktheid zelf te dragen of te verzekeren bij een private verzekeraar of bij het UWV. Vanaf 1 januari 2007 zullen werkgevers die bij het UWV verzekerd zijn een gedifferentieerde premie gaan betalen waarvan de hoogte afhankelijk is van het aantal werknemers in de organisatie dat gedeeltelijk arbeidsgeschikt wordt.

De IVA gaat gelden voor werknemers die medisch duurzaam en volledig arbeidsongeschikt zijn en voor volledig arbeidsongeschikten die een geringe kans op herstel hebben. De IVA-groep wordt de eerste vijf jaar jaarlijks herbeoordeeld. Als iemand voorst gedeeltelijk arbeidsgeschikt wordt verklaard, komt hij in de regeling WGA terecht. 

Wanneer na vijf jaar geen overgang naar de WGA is gerealiseerd, blijft iemand definitief in de IVA.

De IVA bedraagt 70% van het laatstverdiende loon. 

De WGA is een regeling die geldt voor werknemers die niet in aanmerking komen voor IVA, maar wel voor meer dan 35% arbeidsongeschikt maar minder dan 80% arbeidsongeschikt worden verklaard. Als zij blijven werken, kunnen ze aanspraak maken op een loonaanvulling die het verschil tussen het oude en het nieuwe loon moet overbruggen. De hoogte daarvan bedraagt 70% van het verschil tussen het laatste loon en het inkomen dat met werken wordt verdiend. 

Deze loongerelateerde uitkering is – net zoals bij de WW – afhankelijk van het arbeidsverleden en duurt minimaal 6 maanden en maximaal 5 jaar. 

Na afloop van de loongerelateerd uitkering, kan de werknemer voor loonaanvulling in aanmerking komen indien hij minimaal 50% van zijn resterende verdiencapaciteit benut.

In dit geval ontvangt de werknemer 70% van het verschil tussen het oude loon en het loon bij volledige benutting van de resterende verdiencapaciteit.

Benut de gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemer minder dan 50% van zijn resterende verdiencapaciteit, dan krijgt hij een vervolguitkering op minimumniveau.

Is er sprake van arbeidsongeschiktheid van minder dan 35% (nu ligt die grens op 15%), dan krijgt men geen arbeidsongeschiktheidsuitkering. Men blijft ook na twee jaar ziekte in dienst van de werkgever en samen moet men proberen om aan het werk te blijven. Lukt dat echt niet, dan kan de werkgever de werknemer ontslaan, waarna de werknemer recht kan hebben op een WW.

Voorwaarden voor WW-uitkering aangescherpt

In DContact jaargang 2003, nummer 5 is reeds een stuk geschreven over de voorgenomen bezuinigingen van het kabinet op de WW. De voorwaarden zijn inmiddels enigszins geconcretiseerd, maar hoe de nieuwe wetgeving er precies uit gaat zien, is vooralsnog niet bekend.

Kern van de voorstellen is dat mensen kortere tijd recht krijgen op een WW-uitkering en dat het moeilijker wordt in de WW te komen.
Op dit moment bestaat er recht op een kortdurende WW-uitkering als iemand minstens 26 weken in de voorafgaande 39 weken heeft gewerkt. De uitkering duurt zes maanden en bedraagt maximaal 70% van het minimumloon. Als een werknemer niet alleen aan deze “wekeneis”, maar ook in minstens vier van de vijf voorafgaande kalenderjaren gedurende minimaal 52 dagen loon heeft ontvangen (“jareneis”), dan heeft hij recht op een van het loon afgeleide WW-uitkering. Deze bedraagt 70% van het laatstverdiende loon, waarbij een maximum geldt. De uitkering duurt zes maanden tot vijf jaar, afhankelijk van het arbeidsverleden van de werknemer.

Voor mensen die nog maar kort werken of afwisselend wel en niet werken wordt de drempel hoger om in aanmerking te komen voor een werkloosheidsuitkering. De maatregelen gelden voor mensen van wie de eerste werkloosheidsdag ligt op of na 1 januari 2005. 

In het voorstel van het kabinet vervalt de kortdurende uitkering en wordt de wekeneis aangescherpt tot 39 gewerkte weken van de 52 voorafgaande weken. De jareneis blijft onveranderd gelden. 

Indien iemand voldoet aan deze referte-eis voor de WW, dan krijgt diegene in ieder geval drie maanden een uitkering. Iemand moet in 39 weken minimaal 27 weken hebben gewerkt om in aanmerking te komen voor een WW. In dit geval volgt er in de eerste twee maanden een uitkering van 75% en in de derde maand een uitkering van 70% van het laatstverdiende loon.

De SER komt met een ander advies met betrekking tot de toetredingsvoorwaarden voor de WW. Dit advies is inmiddels door het kabinet overgenomen. Het zal nu de voorstellen van de SER nader  uitwerken in wetgeving. Wanneer dit zal gebeuren is nog niet bekend.

Om voor een WW-uitkering in aanmerking te komen, dient men tenminste 26 weken van de 36 weken die aan zijn ontslag vooraf zijn gegaan, tenminste vijf uur gewerkt heeft (weken-eis). De ontslagen werknemer heeft dan recht op een WW-uitkering van drie maanden. Deze wekeneis heeft tot gevolg dat mensen die na een halfjaarcontract werkloos worden, recht hebben op een WW. 

Hierna kan men afhankelijk van het aantal jaren dat hij gewerkt heeft (jareneis) in aanmerking komen voor een vervolguitkering. 

Een werkloze heeft in de toekomst recht op maximaal drie jaar en twee maanden WW. Nu is dat nog vijf jaar. 
RDDF-plaatsing bij ID´ers

Een RDDF-plaatsing geldt in beginsel voor een jaar. Het komt echter in de praktijk voor dat het betreffende personeelslid het hele daarop volgende schooljaar nog benoemd kan blijven. Dan kan deze persoon weer voor een schooljaar in het RDDF worden geplaatst.

Voor een ID´er die op 1 augustus 2004 in het RDDF (Risicodragend Deel van de Formatie) is geplaatst mag de RDDF-plaatsing met een periode van 5 maanden, tot 1 januari 2006, worden verlengd. 

Het RDDF-jaar beoogt een proces in werking te stellen waarin de betreffende werknemer alvast kan uitzien naar ander werk en de werkgever ook daarin bijdraagt volgens de inspanningsverplichting. Als tijdens dat jaar blijkt dat het ontslag kan worden uitgesteld, bijvoorbeeld door dat de gemeente nog tot 1 januari 2006 subsidie verschaft, zal dit voor beide partijen gunstig zijn.

Anticumulatiebepaling BAPO

In de Baporegeling (publicatie van OC en W, uitleg nummer 12b van 6 mei 1998) staat de anticumulatiebepaling genoemd. Deze anticumulatiebepaling zorgt ervoor dat het bezoldigde gedeelte van het Bapoverlof (65% over de Bapo-uren) teniet wordt gedaan. Dit gebeurt wanneer een Bapoverlofgenietende een uitbreiding op zijn benoeming krijgt. Dan worden alle nieuwe inkomsten uit arbeid (ook die buiten het onderwijs) gekort op het salaris. Het Rijk wil hiermee voorkomen dat een persoon in de (deels door het Rijk betaalde) vrije tijd weer bezoldigde werkzaamheden op zich neemt.

De regeling verbiedt het niet om de Bapo te continueren, dan wel de benoemingsomvang uit te breiden. Voor de persoon in kwestie is het echter financieel onaantrekkelijk. De enige uitzondering is de volgende: voor 33% van het aantal jaarlijkse Bapo-uren mag men vervangen wegens ziekte. Dus alleen ziektevervanging en geen andere vervangingen. Deze vervangingsuren worden niet gewordt.

Preventiemedewerker verplicht per 1 juli 2005 

Alle werkgevers met 25 of meer personeelsleden moeten per 1 juli van dit jaar een preventiemedewerker in dienst hebben. Dat vloeit voort uit de wijziging de artikelen 13 en 14 van de arbeidsomstandighedenwet 1998. Deze wijziging komt erop neer, dat arbowerkzaamheden niet verplicht door Arbo-diensten moeten worden uitgevoerd. 

Werkgevers kunnen de risico-inventarisatie en –evaluatie laten opmaken door een voldoende opgeleide werknemer. De zogenaamde preventiemedewerker (arbocoördinator)

Een preventiemedewerker is iemand die zorg draagt voor de dagelijkse veiligheid en gezondheid binnen een bedrijf. Heel veel bedrijven hebben al zo iemand, vaak met de titel ‘arbocoördinator’. 

De preventiemedewerker heeft meer deskundigheid nodig dan de huidige arbocoördinator om zijn functie te kunnen vervullen.  De goede preventiemedewerker heeft een helikopterview, erkent en herkent arbeidsrisico´s, maakt een plan van aanpak daarvoor, houdt het thema op de agenda bij het bestuur en is de `linking pin´ met de externe deskundigen. Afhankelijk van de RI&E vraagt dat globale of meer specifieke capaciteiten. Op een school waar leerlingen werken met zware machines heeft de preventiemedewerker specifieke kennis nodig over hoe de risico’s tot een minimum beperkt kunnen worden. 

Hoeveel preventiemedewerkers een school nodig heeft, is afhankelijk van de schoolgrootte en het aantal locaties. In een kleine school mag ook de directeur preventiemedewerker zijn.

Straks moet elke werkgever ten minste één werknemer aanwijzen voor deze taak, ongeacht of de werkgever kiest voor een maatwerkoplossing of voor een contract met een Arbo-dienst.

Wat moet een preventiemedewerker doen en weten?

De preventiemedewerker houdt zich bezig met de (dagelijkse) veiligheid en gezondheid op de werkvloer. Hij of zij moet dus kennis hebben van de arbo-risico’s binnen het bedrijf.

De taken van een preventiemedewerker bestaan bijvoorbeeld uit:

· voorlichten over het onderhoud van apparaten 

· het bewaken van het juiste gebruik van beschermingsmiddelen 

· instructie geven over het werken met gevaarlijke stoffen. 

In bedrijven met minder dan 15 werknemers mag de werkgever zelf de taak van preventiemedewerker op zich nemen.

De preventiemedewerker hoeft geen algemene cursus te volgen, zolang hij of zij maar over de specifieke kennis van arborisico’s beschikt die voor het bedrijf relevant is.

Wat is het verschil tussen een preventiemedewerker en een gecertificeerde arbodeskundige?

De preventiemedewerker zorgt voor de dagelijkse veiligheid en is op de werkvloer aanwezig. De arbodeskundige toetst de risico-inventarisatie en –evaluatie en adviseert hierover; dit hoeft bij de meeste bedrijven niet vaker dan eens in de paar jaar. De arbodeskundige heeft een certificaat in één van de vier disciplines van de huidige Arbo-diensten: veiligheidskundige, arbeidshygiënist, bedrijfsarts of arbeid- en organisatiedeskundige.

Nadat het wetsvoorstel is ingegaan kunt u als werkgever nog steeds kiezen voor een contract met een Arbo-dienst. Maar u kunt ook kiezen voor maatwerk, bijvoorbeeld het inhuren van externe arbodeskundigen voor bepaalde taken en daarnaast een van uw eigen medewerkers opleiden tot gecertificeerd arbodeskundige. U heeft daarmee de mogelijkheid om de Arbo-dienstverlening voor uw bedrijf op maat te maken, en dat kan u tijd en geld schelen. 

Voor welke oplossing u ook kiest: u moet daarnaast minimaal één van uw werknemers als preventiemedewerker aanwijzen. Als u een bedrijf heeft met niet meer dan 15 werknemers kunt u deze taak zelf op u nemen. U bent dan vrijgesteld van de verplichting om een preventiemedewerker aan te stellen.

Als u een bedrijf heeft met niet meer dan 10 werknemers kunt u een bij CAO afgesproken risico-inventarisatie & evaluatie instrument gebruiken voor het opstellen van uw RI&E. Deze vindt u op www.rie.nl. U hoeft uw RI&E dan niet langer door een Arbo-dienst te laten toetsen.
Let op: van deze RI&E instrumenten kunt u nu al gebruik maken, mits u een bedrijf heeft met niet meer dan 25 werknemers. U moet uw RI&E echter nog wel door de Arbo-dienst laten toetsen, maar dan gaat het om een ‘lichte’ (goedkopere) toets. 

De ziekteverzuimbegeleiding blijft een taak van de gecertificeerde Arbo-diensten. Voor ziekteverzuimbegeleiding, arbeidsomstandighedenspreekuur, arbeids-gezondheidskundig onderzoek en aanstellingskeuringen moet een bedrijfsarts beschikbaar zijn.

Tegemoetkoming ZKOO verhoogd

De tegemoetkoming voor de ziektekosten voor het onderwijs- en onderzoekspersoneel is met ingang van 1 januari 2005 verhoogd. 

Vanaf 1 januari 2005 gelden de volgende bedragen:

Mede betrokkene
€ 81,61 (was € 76,26)

Kind < 16 jaar
€ 40,81 (was € 38,13)

Kind 16 jaar of ouder
€ 51,93 (was € 48,83)

Reïntegratie van ex-personeel

Overheids- en onderwijswerkgevers moeten ontslagen medewerkers voortaan zelf hulp bieden bij het vinden van een nieuwe baan. Bovendien moeten zij de kosten van de reïntegratie dragen.

Een wetswijziging is in de maak om voor elkaar te krijgen dat vanaf 1 juli 2005 alle overheids- en onderwijswerkgevers verantwoordelijk zijn voor zowel de organisatie als de financiering van de reïntegratie van hun werkloze ex-werknemers. 

Het Participatiefonds (PF) verzorgt al jaren de reïntegratie voor werkloze ex-werknemers uit PO en VO. Dit doet het PF in opdracht van het ministerie van OC en W en de sociale partners uit het onderwijs. De kosten die het PF hiervoor maakt worden tot op heden grotendeels vergoed door het UWV.

Toelagen aan werknemers

DCO heeft geconstateerd dat door een aantal schoolbesturen aan werknemers toelagen in de vorm van een onbelaste vergoeding worden verstrekt die eigenlijk belast hadden moeten worden. Er zijn wel enkel onbelaste vergoedingen mogelijk, maar in de meeste gevallen zal het gaan om belaste vergoedingen. Om te voorkomen dat door de belastingdienst een sanctie opgelegd wordt, verzoekt DCO alvorens een toelage verstrekt wordt, eerst contact te hebben met een collega van de personeels- en salarisadministratie. Hij/zij kan u dan verder helpen door aan te geven in welke vorm deze toelage gegoten moet worden. 

Dus graag alle personele vergoedingen (ook reiskostenvergoeding) laten lopen via de salarisadministratie!

Beoordelingsgesprekken en de 10-geboden

Wat is een personeelsbeoordeling?

Personeelsbeoordeling is te zien als een meetproces waarbij we via het menselijk oordeel uitspraken doen over prestaties, werkgedrag of eigenschappen van werknemers in een organisatie. We meten b.v. iemands verkoopcijfers, het aantal gemaakte typefouten (prestaties), de klantvriendelijkheid, het nakomen van afspraken (werkgedrag), de leiderschapskwaliteiten of motivatie (eigenschappen).

Dit meetproces gebeurt niet zo maar, er zijn verschillende doelen mogelijk. Het is een kwestie van beleid en organisatiecultuur welk doel men kiest. 

Aan het eind van de beoordelingsperiode wordt formeel geconcludeerd of de behaalde resultaten overeenkomen met de gemaakte afspraken over doelstellingen en wijze van functievervulling. Daarnaast is er gelegenheid om te praten over de wensen en verwachtingen van de medewerker over zijn of haar eigen ontwikkelingen en loopbaanmogelijkheden en dergelijke, ook wanneer de beoordeling negatief is uitgevallen. Er kunnen afspraken worden gemaakt over de te volgen opleidingen en bijvoorbeeld veranderende taken. 

Mensen beoordelen elkaar bijna onophoudelijk. Het verschil ten opzichte van een personeelsbeoordeling is, dat als het goed is, er duidelijk merkbare consequenties aan vast zitten voor de beoordeelde (werkafspraken, verbeterpunten, salarisverhoging of terugplaatsing etc.)

Waarom een personeelsbeoordeling?

Als we bijvoorbeeld de industriële geschiedenis van nabij bekijken, dan merken we dat de financiële beloning één van de eerste impulsen is geweest om in een fabriek te gaan werken. Er moest brood op de plank komen. De armoede in bepaalde bevolkingslagen dwong hele gezinnen om de kost te gaan verdienen. Vele sociale onlusten kwamen dan ook voort uit onvrede met de geldelijke beloning. Ook vandaag nog is de rol van de financiële beloning enorm belangrijk. Denken we maar aan de CAO-onderhandelingen waarbij de financiële arbeidsvoorwaarden één van de belangrijkste punten is. Financiële beloning heeft blijkbaar nog altijd een belangrijke motivatiewaarde. In arbeidsorganisaties wordt er dan ook van uitgegaan dat de financiële stimulans bepalend is voor de arbeidsinzet. Ook verschaft de beoordeling de organisatie gegevens die nodig zijn voor personele en planningsactiviteiten en voor evaluatie van beleidsmaatregelen. Aan de andere kant vervult de beoordeling ook een aantal functies in de bevrediging van behoeften en doelen van individuele personeelsleden. De beoordeelde wil graag weten hoe er over hem gedacht wordt, hij wil graag merken of hij al dan niet in aanmerking komt voor promotie of een salaristoeslag. 

Hoewel het vaststellen van het salaris de belangrijkste is, zijn er meerdere doelen aan de te geven voor het houden van een personeelsbeoordelingsgesprek. In de praktijk komt men o.a. de volgende doelen tegen:

· het verbeteren van prestaties;

· het optimaal benutten van de capaciteiten van de medewerker;

· het leggen van een basis voor coaching en advisering van medewerkers;

· het verbeteren van werkomstandigheden;

· het vaststellen van de noodzaak tot of wenselijkheid van om-, her- en bijscholing;

· het bepalen van promotie, overplaatsing, ontslag e.d.;

· het verbeteren van de relatie chef – medewerker;

· het ontdekken van belangstellingsgebieden van de medewerker;

· het vaststellen van het salaris (funderen en rechtvaardigen van de beloning);

· evaluatie van het gevoerde beleid.

DE TIEN GEBODEN !!

· Ga uit van taakafspraken of functie-omschrijvingen en niet van de wijze waarop u of collega’s van de beoordeelde de functie uitvoeren.

· Beoordeel prestaties of werkgedrag waaraan de beoordeelde iets kan veranderen, en geen karakter- of persoonlijkheidseigenschappen.

· Onderbouw uw oordeel met slechts enkele goede argumenten.

· Gebruik zo  veel mogelijk  feiten als argument, d.w.z. waarnemingen van feiten. Wees daarbij beschrijvend, specifiek en concreet. 

· Verzamel feiten in de vorm van een logboek dat tijdens de beoordelingsperiode regelmatig wordt bijgehouden. Maak van dit logboek geen zwartboek. Zoek naar voorbeelden van goed en slecht functioneren van de medewerker.

· Wees selectief in het vertellen van zwakke punten. Iemand om de oren slaan met mislukkingen kan een demoraliserend effect hebben.

· Stevige kritiek werkt overigens wel weer goed bij personen met hoge ambitie. Zij willen graag horen wat er nog beter kan en zijn vaak al op de hoogte van hun sterke punten. Bij minder ambitieuze medewerkers voldoet de mix van kritiek en lof het beste.

· Gebruik de ‘sandwich methode’, d.w.z. laat kritiek volgen op een sterk punt en sluit weer af met een pluim.

· Presenteer uw oordelen overtuigend. Hoe meer u overkomt als een betrouwbare en deskundige leidinggevende, hoe minder weerstand u hoeft te verwachten. Denk daarbij aan de volgende punten:

· onderhoud goed oogcontact bij het vertellen van uw oordeel

· vermijd aarzeltaal, een goede voorbereiding doet hierbij wonderen

· spreek helder en duidelijk

· breng structuur aan in datgene wat u naar voren brengt

· Zoek samen met de beoordeelde naar oorzaken en oplossingen en niet naar uw eigen gelijk. Dit zal makkelijker gaan als u vaker dan alleen tijdens een formele beoordelingsronde met elkaar overlegt.

De levensloopregeling (bron: belastingdienst.nl)

Wat verandert er?

· Per 2006 komt er een levensloopregeling waarmee werknemers kunnen sparen voor periodes van onbetaald verlof of om eerder te stoppen met werken. 

· Werknemers kunnen maximaal 210 procent van hun loon bijeen sparen. Dit staat gelijk aan 2,1 jaar verlof tegen het volledige inkomen of 3 jaar tegen 70 procent van het laatste inkomen. Werknemers van 50 jaar en ouder kunnen extra snel sparen. 

· Na opname van het verlof, mag het tegoed weer volledig worden aangevuld. 

· Over de inleg in de levensloopregeling hoeft geen belasting te worden betaald. Dit gebeurt pas als het tegoed wordt opgenomen. 

· Er zijn wel premies voor de werknemersverzekeringen verschuldigd. Hierdoor heeft sparen via de levensloopregeling geen gevolgen voor de hoogte en duur van een eventuele WW- of WAO-uitkering. 

· Werknemers krijgen een extra belastingkorting van maximaal 183 euro per gespaard jaar bij opname van het tegoed. 

· Werkgevers kunnen meebetalen aan de levensloopregeling van hun werknemers. De Belastingdienst keurt dit alleen goed als de werkgever geen voorwaarden stelt aan het moment van opname van verlof en de werkgeversbijdrage ook wordt betaald aan werknemers die niet meedoen aan een levensloopregeling. 

· Werkgevers en werknemers kunnen afspraken maken over een collectief contract voor een levensloopproduct met een bank, verzekeraar of dochteronderneming van een pensioenfonds. Deelname aan dit collectieve contract is niet verplicht. 

· Werknemers moeten jaarlijks kiezen of ze gebruikmaken van de levensloopregeling of de spaarloonregeling. 

· Werknemers die hun tegoed op de levensloopregeling gebruiken om ouderschapsverlof te financieren, krijgen een belastingvoordeel.

Waar moet deze verandering toe leiden?

· Door de levensloopregeling worden mensen in staat gesteld gedurende de loopbaan periodes van onbetaald verlof te financieren bijvoorbeeld voor de zorg voor een kind, studie of een ‘time out’. 

· Tegelijkertijd biedt de levensloopregeling werknemers de mogelijkheid zelf te sparen om eerder te stoppen met werken. 

Waarom doet het kabinet dit?
· De levensloopregeling komt tegemoet aan de wens van veel mensen om hun werk te combineren met andere activiteiten. Daardoor zal het voor meer mensen mogelijk zijn om actief te blijven of te worden op de arbeidsmarkt. 

· Het kabinet wil niet langer via de belastingen meebetalen aan collectieve regelingen om eerder te stoppen met werken, zoals VUT en prepensioen. Wel vindt het kabinet het belangrijk dat werknemers zelf, op individuele basis, kunnen sparen om eerder te stoppen met werken. 

Wie krijgt ermee te maken?

· Werknemers en werkgevers 

· Banken, verzekeraars en dochterondernemingen van een pensioenfonds. 

Wanneer gaat de verandering in?

Het wetsvoorstel is in de Eerste Kamer aangenomen. Dat betekent dat de levensloopregeling ingaat per 1 januari 2006. 

Daarbij heeft minister de Geus wel de toezegging gedaan, dat hij in september 2005 zal bezien hoe het staat met de implementatie van de wet. Aandachtspunten hierbij zijn:

· hoe ver zijn de sociale partners met hun CAO-onderhandelingen over nieuwe   

       of gewijzigde regelingen? 

· hoe ver zijn de uitvoerders en werkgevers met de uitwerking van de 

       consequenties van het wetsvoorstel?

Als de conclusie zou zijn dat invoering per 1 januari 2006 niet haalbaar en verantwoord is, dan moet via een wetswijziging de ingangsdatum veranderd worden.
Spaarloonregeling
Sinds 1 januari 2005 zijn de volgende fiscale wijzigingen van kracht:

· vanaf 1 januari 2005 kan een werknemer nog slechts bij één werkgever deelnemen aan de spaarloonregeling;

· indien een werknemer wil sparen via de spaarloonregeling, dan moet worden voldaan aan de volgende 2 voorwaarden:

· de werknemer dient in dienst te zijn vanaf 1 januari 2005;

· voor die werknemer dient vanaf 1 januari 2005 de algemene heffingskorting worden toegepast.

Dit houdt in dat indien een werknemer na de eerste dag van het kalenderjaar in dienst treedt, hij in dat kalenderjaar niet van de spaarloonregeling gebruik kan maken.

Er ligt een voorstel tot uitbreiding van de deblokkeringmogelijkheden bij de Eerste kamer. Het gaat om de kosten voor kinderopvang.  Wel zal het spaarloonreglement van de werkgever dan dienen te worden aangepast (deze moet ook voorzien in deze mogelijkheid tot deblokkering voor de kosten van kinderopvang).

Het spaarbedrag per jaar blijft € 613,-.

Op 1 januari 2006 wordt de levensloopregeling ingevoerd. Vanaf dat moment geldt een anticumulatiebepaling: de werknemer moet dan jaarlijks aangeven of hij kiest voor de levensloop- dan wel spaarloonregeling.
Sluitingsdata CASO

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

Uiterste inleverdatum mei 2005

  6
mei 2005

Betaaldatum salaris mei 2005
  25       mei 2005

Uiterste inleverdatum juni 2005


    6       juni 2005

Betaaldatum salaris juni 2005


  
   23      juni 2005

Uiterste inleverdatum juli 2005

     
    
    8       juli 2005

Betaaldatum salaris juli 2005
  25       juli 2005

Financiën
Automatische incasso

Steeds meer instellingen proberen hun facturen via automatische incasso in te vorderen. Wij willen u wijzen op de risico´s die aan deze manier van betalen verbonden zijn. Als er een bedrag van uw bankrekening is afgeschreven kunt u binnen een aantal dagen dit bedrag weer terug laten boeken. Als dit echter niet binnen de gestelde termijn gebeurt dan kan niet meer gestorneerd worden.

Wij adviseren dan ook om incasso´s alleen via ons kantoor te laten verlopen zodat wij kunnen beoordelen of de incasso terecht is en zodat wij de afschrijving direct op de juiste school kunnen boeken.

Incasso´s van kleine bedragen, van bijv. de gemeentelijke belastingen die in maandelijkse termijnen geïncasseerd worden, zorgen wel voor 12 boekingen waarbij de winst te verwaarlozen valt. Tevens is de kans op fouten groter omdat op het dagafschrift van de bank niet alle benodigde gegevens vermeld worden waardoor het kan voorkomen dat kosten op de verkeerde school geboekt worden.

Grotere incasso´s van bijv. energie en telefoon kunnen door ons verwerkt worden zolang bij ons bekend is welke school bij welk aansluitnummer hoort.

Reiskosten

Wettelijk is vastgelegd dat de reiskostenvergoedingen per 1 januari 2005 via de salarisadministratie moeten verlopen. Dit houdt in dat declaraties die aan ons kantoor gestuurd worden, via de afdeling PSA lopen. De reiskostendeclaraties worden dan bij de daaropvolgende salarisbetaling uitbetaald. Op de reiskosten-declaratieformulieren kunnen dus geen andere kosten gedeclareerd worden. Declaratieformulieren kunt u via onze website downloaden onder het kopje “informatie” en vervolgens “formulieren”.

Het is weer bijna zover! Voordat we er erg in hebben is het alweer bijna zomervakantie!! Voor veel scholen staat de komende periode in het teken van nadenken over de personele invulling voor het volgende schooljaar. Dit betekent veelvuldig overleg dat uiteindelijk zal uitmonden in een concreet formatieplan.


Ook de AVR-controle staat weer voor de boeg. DCO krijgt medio mei accountants op bezoek die hun kritische blik zullen werpen op de administratieve gang van zaken van 2004.


In deze DCOntact veel aandacht voor zaken die betrekking hebben op het personeelsbeleid, waaronder de aanpak van ziekteverzuim en de levensloopregeling die in 2006 van kracht zal zijn. Daarnaast komt de Wet Verlenging Loondoorbetalingsverplichting (WVL) aan bod waarbij de verplichting om loon bij ziekte door te betalen van één naar twee jaar is verlengd. 


Verder is beschreven op welke onderdelen de WAO en WW-regeling zullen worden aangepast. De WAO wordt Wet Werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen, kortweg WIA. 








De WW-voorwaarden zijn flink aangescherpt. Het kabinet heeft een voorstel neergelegd waarover de SER heeft geadviseerd. Het kabinet heeft dit advies onlangs overgenomen. Kern van de wijzigingen is dat het moeilijker wordt in de WW te komen en mensen bovendien kortere tijd recht krijgen op een WW.


De problematiek rondom het psychisch verzuim naar aanleiding van het artikel  “een gebroken been is toch gemakkelijker” van de Commissie Werkend Perspectief (voorheen Commissie Donner-I) komt verderop in deze DCOntact ter sprake.


In aansluiting hierop wordt een artikel gewijd aan “beroepszieke en werkgeversaansprakelijkheid” waarin wordt weergegeven waarvoor een werkgever aansprakelijk gesteld kan worden en welke maatregelen de werkgever kan nemen om onder deze aansprakelijkheid uit te komen. 





Tot slot nog enige informatie over praktische zaken en bovendien nog enkele nuttige tips voor het voeren van beoordelingsgesprekken. 





Veel leesplezier!
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