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Algemeen

AVR, aanvraag vaststelling rijksvergoeding 2004
Traditiegetrouw is de afgelopen maand hard gewerkt aan de afronding van een van de laatste AVR-en, de AVR 2004. Zoals bekend zal de AVR 2006 de laatste zijn.

Voor 1 juli 2005 moet tot indiening worden overgegaan. Het gebouw van DCO werd in dat kader opnieuw bevolkt door grote groepen accountants. De controles volgens het controleprotocol zijn afgerond. Voor zover er nog vragen waren zijn ze beantwoord. We gaan ervan uit dat we ook nu tijdig (nog voor 1 juli a.s.) AVR-en met “schone” accountantsverklaringen kunnen aanleveren. De consequentie van het niet tijdig indienen van de AVR kan zijn dat de bekostiging wordt opgeschort.

DCO Zwolle 15 juli gesloten

In verband met het jaarlijks personeelsuitje van DCO zal ons kantoor op vrijdag 15 juli 2005 gesloten zijn.

Personeel

Niet naleven controlevoorschriften: opschorting loondoorbetaling

Een werknemer die in het verleden al vaker zonder reden niet op zijn werk verscheen en die ondanks een oproep door de bedrijfsarts niet op de afspraak verschijnt kan om die reden niet op staande voet ontslagen worden aldus de Hoge Raad. De werkgever had de werknemer ontslagen omdat hij tegen de verzuimregels in heeft geweigerd zich te laten controleren door de bedrijfsarts en er bovendien geconstateerd werd dat de werknemer gedronken had. Naar het oordeel van de werkgever zou dit alles een grovelijke veronachtzaming van de plichten uit de arbeidsovereenkomst opleveren.

De Hoge Raad verwijst naar de wet en bepaalt dat er in de wet geen aanknopingspunten zijn om het niet naleven van de controlevoorschriften bij ziekte te bestraffen met ontslag op staande voet. De Hoge Raad was tevens van oordeel dat de werknemer niet verplicht was om zich door de arts te laten controleren. Het juiste middel voor de werkgever is de opschorting van de loondoorbetaling. Persoonlijke omstandigheden (alcoholprobleem en depressiviteit na het overlijden van zijn moeder) zijn aspecten waarmee de werkgever bij het nemen van beslissingen rekening dient te houden.

Ontslag op staande voet bij te veel te laat komen
Een werknemer met een vast dienstverband aan een openbare scholengemeenschap werd door de school in gebreke gesteld. Hij was namelijk vaak ziek en verschijnt niet op het spreekuur van de arts. Ook blijkt hij tijdens zijn ziekteperiode niet thuis te zijn. De school waarschuwt hem en laat weten van oordeel te zijn dat van plichtsverzuim sprake is. Er wordt aangekondigd dat herhaling salarisconsequenties geeft. Ondanks deze waarschuwing komt hij opnieuw tweemaal te laat en gaat hij voor het einde van zijn werktijd naar huis. De school geeft hem een schriftelijke waarschuwing en kondigt een ontslag op staande voet aan bij herhaling, de laatste waarschuwing. Een maand later komt hij weer zonder reden te laat op school, bovendien bedreigt hij de locatiedirecteur. De school verleent ontslag op staande voet.

Het bezwaarschrift bij het bevoegd gezag wordt afgewezen, ook het beroep bij de rechtbank wordt afgewezen. Uiteindelijk wordt ook het hoger beroep bij de Centrale Raad van Beroep afgewezen. Op zich kan het als bijzonder worden beschouwd dat het ontslag op staande voet niet vernietigd werd daar dit ontslag wordt beschouwt als de zwaarste sanctie in het arbeidsrecht. Het zich niet houden aan de controlevoorschriften bij ziekte alleen is niet genoeg reden om iemand te ontslaan (Hoge Raad, 8 oktober 2004). Zolang de werkgever nog andere middelen tot zijn beschikking heeft moeten deze middelen worden aangewend. Omdat in deze zaak sprake was van een combinatie het zich niet houden aan de controlevoorschriften en ernstig plichtsverzuim en omdat de werkgever voortdurend zorgvuldig was geweest jegens de werknemer die niet van plan leek zijn gedrag te willen verbeteren, werd het ontslag op staande voet ook in beroep gehandhaafd.

Reïntegratie en subsidies/diensten van het vervangingsfonds

U wilt een zieke werknemer weer proberen te laten reïntegreren in het onderwijsproces. Het vervangingsfonds kan u hierbij van dienst zijn. Op dit moment kent het VF nog 3 soorten subsidies, waarvan de eerste bestaat uit een subsidie in de vorm van een geldbedrag en de overige twee min of meer in de vorm van “subsidie in natura”.

1) subsidie Tweede Spoor: Deze subsidie is gericht op bekostiging van de reïntegratie bij een externe werkgever. 

Deze subsidie wordt alleen verstrekt wanneer er is voldaan aan de volgende voorwaarden: 

· er heeft een deugdelijk onderzoek plaatsgevonden door de werkgever naar de reïntegratiemogelijkheden van de werknemer. Bovendien moet er een reïntegratieverslag opgemaakt zijn, waaruit blijkt dat binnen de eigen organisatie geen mogelijkheden aanwezig zijn. 

· Door de arbeidshandicap is de betrokken werknemer niet meer in staat om zijn eigen werk te verrichten. De arbeidshandicap vloeit voort uit een psychische/psychosociale aandoening. Deze handicap moet blijken uit een verklaring van de Arbo-arts.

· De eerste ziektedag ligt op of na 1 juni 2002.

· De betrokken werknemer moet door de arboarts in staat worden geacht op het moment van de subsidieaanvraag dan wel binnen 3 maanden daarna werkzaamheden te kunnen verrichten. 

2) 
“Subsidie” voor de reïntegratie van een individuele werknemer: de reïntegratiedeskundige van het VF ondersteunt en werkt doelgericht aan de reïntegratie van een individuele zieke werknemer. 



Dit advies bevat een actie (reïntegratie)plan waarin ondermeer afspraken staan in welke richting de oplossing wordt gezocht. De uitvoering van het plan doen werkgever en werknemer samen, maar de reïntegratieadviseur kan hier ook bij betrokken worden. 

Het advies van de reïntegratieadviseur is kosteloos.

3)
“Subsidie” voor collectieve reïntegratie: Deze subsidie bestaat niet uit een geldbedrag, maar vindt plaats in de vorm van ondersteuning door een regioadviseur van het vervangingsfonds wanneer er een structureel probleem bij een instelling is ontstaan dat leidt tot een hoog ziekteverzuim. Het advies van de regioadviseur is kosteloos. De regioadviseur ondersteunt hier bij het oplossen van knelpunten met betrekking tot het arbo- en verzuimbeleid. De regioadviseur richt zich op organisatiebrede vraagstukken binnen de school. Zijn of haar deskundigheid ligt op het gebied van arbo- en personeelsbeleid, ziekteverzuim en reïntegratie op organisatieniveau. Bijvoorbeeld: leeftijdsbewust personeelsbeleid, implementatie arbo- en verzuimbeleid, coaching, risicoinventarisatie en -evaluatie. 

Ziekteverzuimbeleid

Doel van het ziekteverzuimbeleid is:

· arbeidsongeschiktheid en beroepsziekten te voorkomen

· ziekteverzuim tot een minimum te beperken

· wetgeving op dit gebied na te leven.

Het ziekteverzuimbeleid wordt uitgevoerd aan de hand van een plan. Dit plan is een uitwerking van de regels waaraan het beleid moet voldoen en omschrijft maatregelen ter bevordering van veiligheid, de gezondheid en het welzijn van werknemers. Het ziekteverzuimbeleid draagt bij aan het scheppen van een optimaal werkklimaat in overeenstemming met de WAO, Arbowet, Ziektewet, Wet Verbetering Poortwachter en overige relevante regelgeving. 

Het bestuur en de schoolleiding zijn samen verantwoordelijk voor de uitwerking van het ziekteverzuimbeleid aan de hand van het ziekteverzuimbeleidsplan. Het bestuur zorgt voor:

· invulling van het beleid voor de hele organisatie 

· een adequate overlegstructuur

De schoolleiding zorgt voor de uitvoering van het beleid.

Het ziekteverzuimbeleidsplan kan bestaan uit preventief beleid en beleid gericht op werkhervatting op het moment dat de werknemer ziek is. Daarnaast is het van belang van het ziekteverloop een dossier bij te houden. Registratie en administratie van het ziekteproces is daarom erg belangrijk.

Preventief beleid: preventief beleid houdt in dat mogelijke oorzaken van verzuim worden gesignaleerd en dat maatregelen worden genomen om verzuim tegen te gaan. Dit gebeurt aan de hand van:

· individuele gesprekken met werknemers*

· regelmatige teamvergaderingen

· directieoverleg

· feedback met medezeggenschapsraden

· RI&E en plan van aanpak

· Voorlichting over verzuimbeleid

· Aanbieden van PGA (Periodiek Arbeidsgezondheidskundig Onderzoek)

· Aanbieden van open spreekuur over arbeidsomstandigheden

* functioneringsgesprekken en verzuimgesprekken. Een verzuimgesprek kan bijvoorbeeld gevoerd worden wanneer een werknemer 3x per jaar heeft verzuimd. Uit het gesprek blijkt of verzuimd werd als gevolg van medische klachten, arbeidsomstandigheden of privé-omstandigheden. Indien de oorzaak bekend is, proberen werkgever en werknemer tot een oplossing van het probleem te komen.

“Werkhervattingsbeleid” of curatief beleid: In geval van ziekmelding streeft het bestuur naar het herstel van de werknemer en een zo spoedig mogelijke werkhervatting dan wel reïntegratie. 

Eerst volgt de ziekmeldingsprocedure aan de hand van een protocol van de school. Het bestuur of schoolleiding maakt afspraken met de Arbo-dienst over het verrichten van de verzuimbegeleiding. Dit gebeurt om inzicht te krijgen in mogelijk werkgerelateerd verzuim en om onterechte ziekmelding tegen te gaan. 

De schoolleiding stimuleert betrokkenheid bij leidinggevenden en collega´s bij de situatie waarin de zieke zich bevindt. Telefoontjes, ziekenbezoek, bloemen e.d. worden aangemoedigd. Bij langdurig verzuim tracht de schoolleiding vervreemding van het werk tegen te gaan, zodat de reïntegratie van de werknemer na zijn herstel voorspoedig verloopt. 

Het bestuur en de schoolleiding bevorderen de reïntegratie van zieke werknemers door tijdig maatregelen te treffen aan de hand waarvan de werknemer zijn werk kan hervatten, dan wel een aangepaste functie kan vervullen. 

Grijs verzuim

Grijs verzuim komt nogal eens voor. Hiermee wordt gedoeld op het verzuim dat niet direct veroorzaakt wordt door objectieve, zuiver medische, lichamelijke ziekte. Eef Dupont, regioadviseur van het vervangingsfonds Arbo in de school, (bron: school en wet, mei 2005, p. 14) spreekt over verzuim door gedrag of keuzes die mensen maken, waarbij externe omstandigheden vaak een rol spelen. Het gaat om ziektegevallen waarbij van medische ziekte geen sprake is. 

Geconstateerd is dat er vaak te lang gewacht wordt met de aanpak van een probleem en dat er feitelijk pas na maanden met de werknemer gesproken wordt over begeleiding of externe coaching om anders met problemen om te gaan. Om langdurig ziekteverzuim tegen te gaan, is het juist van belang dat een zieke werknemer betrokken blijft bij het werkproces, contact houdt met leidinggevenden en collega´s. Dan wordt vervreemding van het werk juist tegen gegaan. Na langdurig “thuis zitten” wordt terugkeer alleen maar moeilijker. Ook voor de zieke zelf wordt het aanpakken van het probleem steeds moeilijker.

Ook voor de toetsing door het Participatiefonds is het van belang aan te tonen dat de werkgever de betrokken werknemer heeft begeleid en gezocht heeft naar passende mogelijkheden binnen of buiten de eigen organisatie. Maar dit even terzijde.

De werkgever en de Arbo-dienst moeten dus blijven stimuleren dat er actie komt. De werkgever heeft de regie en kan vragen stellen aan de bedrijfsarts en de werknemer. Gezamenlijk kan worden vastgesteld wat nu precies het probleem is waardoor betrokkene niet komt werken. Ook van de werknemer wordt verwacht dat hij meewerkt aan zijn reïntegratie en daar oplossingen voor aandraagt. Doordat de werkgever soms te lang afwacht, kan het wel te gemakkelijk worden voor de werknemer en kan de gedachte ontstaan: waarom eigenlijk (volledig) terugkeren naar het werk?

Arbeidstherapeutische werkzaamheden bieden hier een oplossing voor. Bij arbeidstherapeutische werkzaamheden wordt immers voor de werknemer een minder zware verplichting opgelegd. Geen werkdruk en verplichtingen. Als het goed gaat, dan langzaam uitbreiden. Hij doet gewoon wat hij kan. Door middel van tijdelijk aangepast werk blijft de werknemer betrokken bij zijn werk en zal hij minder snel in de WAO belanden. Bovendien kan de schoolleiding gebruik blijven maken van de kennis en capaciteiten van de werknemer. Bij aangepast dan wel arbeidstherapeutisch werk moeten afspraken worden gemaakt over het doel, de aard, de inhoud en duur van het werk. Arbeidstherapeutisch werken is geen doel op zich, maar een middel om te komen tot uiteindelijke reïntegratie in het oorspronkelijke werk. 

Gebleken is dat de korting op het salaris wegens ziekte een prikkel kan opleveren om weer aan het werk te gaan. In sommige situaties wordt het herstel uitgesteld tot -eerder nog- de 18e maand. Dat kan uiteraard niet de bedoeling van de regeling zijn. 

Met de wijziging in de loondoorbetalingsverplichting, waarvoor nu geldt dat na 12 maanden ziekte een korting van 30% wordt toegepast, zal de prikkel om weer aan het werk te gaan alleen maar toenemen. 

Doorbraak in het ziektekostenstelsel..de nieuwe zorgverzekeringswet

De belangrijkste kenmerken van de nieuwe zorgverzekeringswet die per 1 januari 2006 in werking treedt en het ziekenfonds en de particuliere polis vervangt: 

Een verplichte basisverzekering voor alle inwoners in Nederland.

Verzekeraars hebben een acceptatieplicht, ongeacht de gezondheidstoestand. 

Verzekeraars kunnen verschillende dekkingsmodellen gaan aanbieden:

a) zorg in natura (zoals ziekenfonds nu)

b) vergoeding van gemaakte kosten (particulier nu)

c) combinatie van beiden

Dekking: grotendeels gelijk aan huidig ziekenfondspakket

Premie per volwassene: tussen 1.000 en 1.100 euro per jaar.

Er wordt een inkomensafhankelijke bijdrage van 5,96% door de belastingdienst geheven. Deze bijdrage wordt verplicht vergoed door de werkgever of uitkeringsinstantie. 

Kinderen onder de 18 jaar betalen geen premie.

Er komt een inkomensafhankelijke zorgtoeslag (bijdrage van de overheid). De hoogte is afhankelijk van de persoonlijke situatie en varieert van maximaal 425 euro voor een éénpersoonshuishouden tot maximaal 1.200 euro voor huishoudens met meerdere inkomens. De belastingdienst voert de regeling uit.

De no-claim teruggave blijft vooralsnog bestaan: maximaal 225 euro retour indien er geen zorgkosten in het betreffende jaar zijn gemaakt.

Verzekeraars hebben de mogelijkheid om voor personen van ouder dan 18 jaar polissen aan te maken met een eigen risico van 100, 200, 300, 400 of 500 euro per kalenderjaar.

Aanvullend verzekeren voor behandelingen die buiten de zorgverzekering vallen blijft mogelijk. 

Verzekeraars zullen uiterlijk 16 december 2005 naar hun verzekerden een aanbieding doen voor een zorgverzekering en aanvullende verzekering die zoveel mogelijk aansluiten bij de huidige dekking. Verzekerden hebben vervolgens tot 1 maart 2006 de mogelijkheid om te reageren. 

Er geldt geen acceptatieplicht voor aanvullende verzekeringen. 

Iedereen kan een nieuwe verzekeraar kiezen. Wie niet reageert blijft automatisch ingeschreven bij de huidige verzekeraar. Zie ook “prikbord”.

Identificatieplicht

Als uw organisatie personeel in dienst heeft, bent u als werkgever verplicht om de identiteit vast te stellen voordat iemand bij u aan de slag gaat. Daarnaast moet u een kopie van het identiteitsbewijs in uw administratie bewaren. Bij een overtreding kan aan u een gevangenisstraf van maximaal vier jaar worden opgelegd of een geldboete van maximaal € 11.250,-.

Wat moet u weten?

Op de eerste werkdag van de nieuwe werknemer is het eerste dat u moet doen het vaststellen van de identiteit van de werknemer. U kunt dit ook voor de aanvang van het dienstverband doen.

De identificatieplicht geldt voor alle werknemers die loon uit tegenwoordige dienstbetrekking genieten, maar ook voor werknemers die in fictieve dienstbetrekking werkzaam zijn (stagiaires). Ook uitzendkrachten en vakantiewerkers moeten zich kunnen identificeren.

Wat is geldig?

De identiteit stelt u vast aan de hand van een op dat tijdstip geldig en origineel identiteitsbewijs (dus geen kopie). Geldige identiteitsbewijzen zijn:

· Nederlands nationaal paspoort of identiteitskaart;

· gemeentelijke identiteitskaart

· verblijfsdocument van de Vreemdelingendienst I t/m IV en EU/EER;

· (elektronisch) W-document;

· paspoort van een land van de EER (EU, Noorwegen, IJsland en Liechtenstein);

· overige nationale paspoorten van een niet EER-land met een door de vreemdelingendienst aangetekende vergunning tot verblijf;

· vluchtelingen-, vreemdelingen- of dienstpaspoort;

· diplomatiek paspoort.

Een rijbewijs is hier dus geen geldig document!

U moet een deugdelijke kopie van het identiteitsbewijs, waaruit de aard en het nummer van het document blijken bij uw loonadministratie bewaren.

De kopie moet duidelijk leesbaar zijn en de foto moet herkenbaar zijn. U moet een kopie maken van alle bladzijden van het identiteitsbewijs waarop informatie staat over de persoonlijkheidskenmerken, de handtekening, stempels e.d.. Van een identiteitskaart moet u een kopie van de voor- en achterkant maken. Die kopieën moet u bewaren tot ten minste vijf jaar na het einde van het kalenderjaar waarin de dienstbetrekking is beëindigd. 

Hoe kunnen we vaststellen of we met een origineel en geldig ID-bewijs te maken hebben?

Is het document origineel en is de geldigheidsduur nog niet verstreken?

Staat op het document de foto van de werknemer?

Loopt de afdruk van de stempel op de pagina ononderbroken door over de foto?

Zijn er geen beschadigingen, insnijdingen of lijmresten te zien naast of rond de foto?

Zijn er geen beschadigingen bij de andere variabele gegevens te zien?

Komt de handtekening op het ID-bewijs overeen met de handtekening op de loonbelastingverklaring en het arbeidscontract?

Zijn er gegevens met betrekking tot de lengte, leeftijd, geslacht, kleur ogen en nationaliteit op de werknemer van toepassing?

Kent de werknemer de gegevens in het document, zoals adres, namen van kinderen, plaats en datum van afgifte van het document?

Is het document duidelijk leesbaar?

Is de spelling van de plaatsnamen en het gebruik van hoofdletters juist?

Bevat het document geen eigenhandige bijschrijvingen/veranderingen?

Zijn het aantal, de volgorde en de nummering van de bladzijden juist? Zitten de bladzijden niet los, zijn ze niet geplakt en hebben de bladzijden hetzelfde documentnummer?

De controle wordt uitgevoerd door de Belastingdienst, het UWV en de Arbeidsinspectie. Deze instanties houden regelmatig werkplekcontroles. Dat doen zij zelfstandig of bijvoorbeeld in samenwerking met de vreemdelingenpolitie. U moet dan uw administratie kunnen laten zien. Werknemers moeten zich bij deze controle ook kunnen legitimeren.

Het anoniementarief

Heeft u bij indiensttreding van een werknemer de identiteit niet kunnen vaststellen, dan moet u voor de loonheffing het anoniementarief van 52% toepassen. Doet u dit niet en blijkt bij een controle dat u illegalen in dienst heeft, dan krijgt u van de fiscus een naheffing en een forse boete opgelegd.
Aanpassing artikel 20 BZA 

In Dcontact jaargang 2005, nummer 2 is de Wet verlenging doorbetalingsverplichting (WVL) aan de orde gekomen. Bovendien is de betekenis van artikel 20 lid 2 BZA toegelicht. 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:

· de blijvende ongeschiktheid heeft onafgebroken twee jaar geduurd (met 

tussenpozen niet langer dan 4 weken);

· Herstel binnen 6 maanden na deze 2 jaar is redelijkerwijs niet te 
verwachten;
· Bij de werkgever zijn geen reële herplaatsingsmogelijkheden voor de 
werknemer.
Thans is artikel 20 BZA aangepast in verband met de aanpassing van artikel 7:670 BW in het kader van de WVL bij ziekte. Deze aanpassing houdt in dat de ontslagtermijn van twee jaar bij arbeidsongeschiktheid wordt verlengd in de situatie dat de wachttijd voor het recht op een uitkering op grond van de WAO, die op grond van de WVL bij ziekte 104 weken bedraagt, wordt verlengd door het UWV op gezamenlijk verzoek van werknemer en werkgever dan wel indien de werkgever zonder deugdelijke grond zijn verplichtingen onvoldoende nakomt of onvoldoende reïntegratie-inspanningen heeft verricht. De duur van de verlenging van de ontslagtermijn is gelijk aan de duur waarmee de wachttijd voor de WAO is verlengd. 

Tevens vindt verlenging van de ontslagtermijn plaats met de duur van de vertraging indien de werkgever de aangifte van de arbeidsongeschiktheid bij het UWV later doet dan is voorgeschreven op basis van artikel 38, eerste lid van de Ziektewet (uiterlijk op de eerste dag nadat de ongeschiktheid van de werknemer 13 weken heeft geduurd).

Hiermee worden er wederom zwaardere eisen gesteld aan de werkgever als het gaat om het voldoen aan de reïntegratie-inspanningen. Indien het UWV van oordeel is dat hieraan niet is voldaan, wordt de ontslagtermijn door het UWV verlengd. 

ID´ers en het Participatiefonds
Per 1 augustus 2005 wordt in het primair en voortgezet onderwijs de eerste ontslaggolf verwacht van werknemers met en ID-baan. Het Participatiefonds overweegt deze, vaak moeilijk bemiddelbare groep, aparte ondersteuning te geven vanaf het moment dat zij werkloos zijn.

Het Participatiefonds verzoekt – ondanks dat dit op basis van het reglement niet nodig is – werkgevers om toch een voormelding dreigend ontslag bij Loyalis Mens en  Werk in te dienen. Deze aanvraag wordt vervolgens door Loyalis niet in behandeling genomen maar doorgestuurd aan het Participatiefonds. 

In artikel 9 van het reglement Participatiefonds kunt u lezen wat van u als werkgever in het kader van de instroomtoets verlangd wordt. Het komt erop neer, dat de werkgever middels een schriftelijke verklaring moet kunnen aantonen dat hij heeft geprobeerd om in overleg met de gemeente tot afspraken te komen om gesubsidieerde banen te houden. Daarnaast moet blijken dat de reden van ontslag aan de betreffende ID-werknemer bekend is gemaakt. 

Nieuwe Wet Medezeggenschap 

..De Wet Medezeggenschap Scholen..

De hoofdlijnen van een nieuwe wet voor de regeling van de medezeggenschap staan op papier. De eindrapportage ligt nu bij de Tweede Kamer.

Uitgangspunt blijft dat medezeggenschap een zaak blijft van personeel, ouders en leerlingen. Maar de minister wil ook ruimte bieden voor flexibiliteit in de wijze waarop de medezeggenschapsstructuur wordt ingericht. De minister streeft ernaar de Wet Medezeggenschap Scholen (WMS) per 1 januari 2007 in werking te laten treden.

Het primair en voortgezet onderwijs behouden een eigen wettelijke regeling van de medezeggenschap. 

Personeel, ouders en leerlingen oefenen gezamenlijk de medezeggenschap uit. Daarnaast hebben de geledingen eigen instemmingsbevoegdheden. Voor de personeelsgeleding hebben de bevoegdheden betrekking op arbeidsvoorwaardelijke aangelegenheden. Voor de keuze van die aangelegenheden zal worden aangesloten bij de onderwerpen van de Wet op de Ondernemingsraden (WOR). De huidige bepaling in de WMO, dat in het geval een geleding instemmingsrecht uitoefent, de andere geleding over het adviesrecht beschikt, komt te vervallen.

Bevoegd gezag en (G)MR kunnen gezamenlijk besluiten de medezeggenschapsstructuur binnen bepaalde grenzen aan te passen aan de eigen situatie. De (G)MR moet hier met 2/3 meerderheid mee instemmen. Het organogram van de medezeggenschapsstructuur moet worden vastgelegd in het Medezeggenschapsstatuut. 

De volgende aanpassingen zijn denkbaar:

· voor een deel van de school (dislocatie, nevenvestiging) kan een volwaardige MR worden ingesteld.

· er kan een themaraad worden ingesteld, die zich met een bepaald onderwerp bezighoudt.

· Een bovenbestuurlijke medezeggenschapsraad is mogelijk voor bestuurlijke samenwerkingsverbanden.

· Adviesbevoegdheden mogen in instemmingsbevoegdheden worden omgezet en omgekeerd.

· Overleg over een bevoegdheid van de MR is mogelijk in afzonderlijk overleg met elk van de geledingen.

· Bevoegdheden van de ene geleding kunnen aan een andere worden overgedragen.

De (G)MR, die rechtstreeks bevoegdheden krijgt toegekend, oordeelt over kwesties van gemeenschappelijk belang. De uitoefening van de bevoegdheden zal niet meer afhankelijk zijn van de overdracht van die bevoegdheden door de afzonderlijke MR-en. 

Opzegverbod ook bij formatief ontslag

Bekostiging en formatie-effecten doen zich meestal voor aan het eind van een schooljaar. Een opzegging op een dergelijke grond wordt dus meestal gedaan tegen 1 augustus. De opzegging zelf dient meestal in april plaats te hebben. De vraag is wat te doen indien de betrokken werknemer op het moment van opzegging ziek is. 

Het Burgerlijk Wetboek kent namelijk in artikel 7:670 een opzegverbod in de eerste twee jaar van arbeidsongeschiktheid. Van dit opzegverbod kan alleen bij CAO of bij publiekrechtelijke regeling worden afgeweken. De werknemer moet op grond van artikel 7:677 BW binnen twee maanden een beroep doen op het opzegverbod. 

De Commissie van Beroep heeft vastgesteld dat er geen aanleiding is om bij formatief ontslag in het onderwijs art. 6:670 BW buiten toepassing te laten. Dit betekent dat ook bij het vervallen van een arbeidsplaats, het opzegverbod wegens ziekte van kracht is. De BZA is volgens de Commissie geen publiekrechtelijke regeling, zoals bedoeld in het Burgerlijk Wetboek. Dit betekent dat op grond van de BZA niet afgeweken kan worden van het opzegverbod.

Van belang is wel dat de werknemer binnen twee maanden na de opzegging door kennisgeving aan de werkgever een beroep doet op het opzegverbod. 

Indien het opzegverbod gaat gelden, kunt u als alternatief een ontbindingsverzoek indienen. De ontbindingsrechter is namelijk niet gebonden aan het opzegverbod. U kunt wel te maken krijgen met de vaststelling van een vergoeding ten laste van de werkgever aan de werknemer. 

De opzegging van de arbeidsovereenkomst dient in het algemeen meer dan drie maanden voor de beoogde ontslagdatum te gebeuren. Indien de werknemer zich binnen twee maanden daarna zich beroept op het opzegverbod, kunt u alsnog een ontbindingsverzoek indienen.

Meldt de werknemer zich niet, dan zal het beroep op het opzegverbod hoogstwaarschijnlijk bij de Commissie falen.

Sluitingsdata CASO

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

Betaaldatum salaris juni 2005


  
   23      juni 2005

Uiterste inleverdatum juli 2005

     
    
    8       juli 2005

Betaaldatum salaris juli 2005
  25       juli 2005

Uiterste inleverdatum augustus 2005 
  8 
augustus 2005 

Betaaldatum salaris augustus 2005 
25
augustus 2005

Onderwijs

CAO primair onderwijs verlengd

Per 1 augustus 2006 zal de CAO-po geheel worden vernieuwd. In de CAO zal dan ook de verlofregeling, de verplaatsingskosten, de salarisinpassing en de  jubileumgratificatie etc. worden opgenomen.

Omdat de CAO op die datum geheel zal worden vernieuwd, is besloten de bestaande CAO ongewijzigd met een jaar te verlengen.

Code goed schoolbesturen

De code goed schoolbesturen is voor veel besturen veelal een nog abstract document ontwikkeld voor  de nieuwe verhoudingen onder lumpsum. De code is geïnspireerd op de code-Tabaksblat en de Sarbanes Oxleywet.

Uit onderzoek is gebleken dat de code de kans op fraude en mismanagement niet beïnvloedt. Enron werd in 2000 zelfs nog tot de best bestuurde ondernemingen van de VS uitgeroepen. Hoogleraar Cools adviseert raden van commissarissen in het bedrijfsleven alert te zijn op zogenaamd “zonnekoninggedrag”. Uit onderzoek omtrent fraudes en schandalen zijn wat opvallende conclusies te trekken. 

Directeuren van fraudebedrijven bleken drie keer zo vaak op de voorgrond te treden dan hun niet rommelende collega´s (bijvoorbeeld op tv, radio of in de krant). 

De rommelende directeuren hadden veel hogere beloningen, beloning die veelal ook variabel was dan hun eerlijke collega´s. De successen werden extreem uitgemeten en de doelen voor de organisatie werden op een niet realistisch niveau geplaatst. Veel “zonnekoningen” lieten zich omringen door zogenaamde ja-knikkers en verliezen de werkelijkheid uit het oog. 

De les voor raden van commissarissen? Goede controle, realistische doelen, variabele beloning beperken.

Naast een flamboyante directeur zou een ouderwetse boekhouder moeten zitten, bij voorkeur een knorrige oude man met een rechte rug die de hand op de knip houdt als dat nodig is. Het gezinsleven als corrigerende factor speelt in deze waarneming een onverwachte rol: kritische echtgenoot en opgroeiende kinderen zorgen er voor dat een topfunctionaris met de beide benen op de grond blijft. Op sommige onderdelen kunnen schoolbesturen deze wetenschappelijke conclusies gebruiken voor de invulling van hun bestuurdersrol ten opzichte van het management:

· wees geen ja-knikker;

· wees soms een knorrige boekhouder;

· stel realistische doelen;

· zorg voor goede controles;

· zorg voor een salarisniveau van de directie dat niet al te zeer verschilt met dat van te vergelijken functionarissen.

Het zal bij het sollicitatiegesprek wellicht een inbreuk op de privacy zijn als wordt gevraagd wie thuis de baas is…..

Onvrede op pabo´s

De afgelopen paar jaar is de onderwijsfilosofie in het HBO zich verplaatst van “weten” naar “kunnen”. Studenten besteden veel tijd aan het nadenken over hun sterke en zwakke kanten en het formuleren van eigen leerdoelen. Het aantal college´s vermindert en zelfstudie wordt steeds belangrijker. Aldus wordt het onderwijs competentiegericht en vraaggestuurd.

De vermindering van het aantal lesuren leidt tot onvrede zowel bij docenten als studenten. Van de 39 pabo´s in Nederland heeft een 18-tal een waarschuwing gehad van de Nederlands-Vlaamse Accreditatie Organisatie in verband met de kwaliteit van deze scholen. 

Punt van aandacht: de vakinhoudelijke en didactische competentie lijken onder druk te staan.

Bekwaamheidsdossier

Per 1 augustus 2004 geldt de Wet Beroepen in het Onderwijs, kortweg de Wet BIO. Binnen 2 jaar na invoering wordt iedereen die al in het onderwijs werkzaam is geacht aan de bekwaamheidseisen te voldoen. Dus per 1 augustus 2006. Ook iedere afgestudeerde zal vanaf 2006 aan deze 7 eisen voldoen. De bekwaamheidseisen:

1. interpersoonlijk competent;

2. pedagogisch competent;

3. vakinhoudelijk en didactisch competent;

4. organisatorisch competent;

5. competent in samenwerken met collega´s;

6. competent in samenwerken met de omgeving;

7. competent in reflectie en ontwikkeling.

Zie hierover www.lerarenweb.nl. De bekwaamheidseisen voor schoolleiders moeten nog worden opgesteld.

Onderwijspersoneel zal aantoonbaar bekwaam moeten blijven. Om dit te kunnen vaststellen zal de voortgang in ontwikkeling moeten worden vastgelegd in een bekwaamheidsdossier. Dit bekwaamheidsdossier kan deel uitmaken van het personeelsdossier.

Financiën
Spookfacturen

De Kamer van Koophandel heeft een signaallijst op internet gepubliceerd met daarop de bedrijven waarvan bekend is dat zij zich aan het verzenden van spookfacturen schuldig maken. Het gaat om relatief kleine bedragen van een organisatie die een gerenommeerde indruk maakt.

In werkelijkheid zijn de gefactureerde diensten of producten niet geleverd of slechts ten dele. De signaallijst is te vinden op www.kvk.nl. U kunt zelf ook melden aan de Kamer van Koophandel. Bij minimaal vijf klachten of tien meldingen in zes maanden plaatst de KvK dit bedrijf op de signaallijst.

Jaarverslag 2005

Met ingang van het boekjaar 2005 wordt in het primair en voortgezet (speciaal) onderwijs het jaarverslag ingevoerd. Hiermee wordt een wijze van informatievoorziening en verantwoording geïntroduceerd die aansluit bij het vergroten van de autonomie en de toenemende vrijheid van instellingen besturen in het kader van lumpsumfinanciering. 

Een volledig jaarverslag omvat alle belangrijke aspecten rond de bedrijfsvoering en het beheer en gaat in op de: 

· personele situatie;

· de leerlingenontwikkeling; 

· het investeringenbeleid; 

· informatie over de wijze waarop het resultaat tot stand is gekomen;

· financiële positie (balans)

Een belangrijk onderdeel van het jaarverslag is uiteraard gewijd aan het financiële beleid. Het bevat een analyse van de financiële positie (de balans), inclusief een analyse van het exploitatieresultaat.

De invoering van het jaarverslag gebeurt voordat in het primair onderwijs de lumpsumbekostiging wordt ingevoerd. Het doel van het eerder invoeren van het jaarverslag dan de lumpsumbekostiging, is dat besturen, schoolleiders en administratiekantoren zich van tevoren op de hoogte kunnen stellen van de nieuwe voorschriften voor de (financiële) verantwoording en zich hierop kunnen voorbereiden. 

Ten tijde van de invoering van het jaarverslag geldt nog de declaratiebekostiging. De huidige verantwoordingssystematiek, de aanvraag rijksvergoeding (AVR), zal vooralsnog gehanteerd moeten worden totdat de lumpsumbekostiging wordt ingevoerd. Dit betekent dat het jaarverslag gedurende de overgangsperiode moet worden gecombineerd met de AVR. Over het boekjaar 2005 zijn slechts twee onderdelen, te weten het onderdeel belenen en beleggen en het overzicht van de aanvullende subsidies, van het jaarverslag verplicht.

Deze twee verplichte onderdelen van het jaarverslag worden in het boekjaar 2005 samen met de AVR ingediend. De AVR zal zodanig worden aangepast dat dubbelingen tussen de AVR en de genoemde onderdelen van het jaarverslag worden voorkomen.

De overige onderdelen van het jaarverslag zijn optioneel voor het boekjaar 2005. Wanneer het bestuur op vrijwillige basis ook de overige onderdelen van het jaarverslag over 2005 indient, zal het Cfi hier ook over terugkoppelen.

Onderdeel van het jaarverslag is de jaarrekening. De inrichting van de jaarrekening moet gebeuren op basis van het Model voor de Jaarrekening.  De jaarrekening is het cijfermatige deel van het jaarverslag. De jaarrekening (jaarcijfers) moet ook elektronisch aan het Ministerie worden verstrekt. Deze verplichting geldt vanaf het boekjaar 2006. Daarnaast dient het financiële gedeelte van het jaarverslag (inclusief de elektronische opgave van de jaarrekening en het financiële gedeelte van het bestuursverslag) voor 1 juli van het jaar volgend op het kalenderjaar waarop het jaarverslag betrekking heeft, aan het Ministerie van OC en W gezonden te worden. 

Als de lumpsumbekostiging per 1 augustus 2006 wordt ingevoerd, betekent dit dat er in 2006 sprake zal zijn van een gebroken boekjaar. Daarom geldt in ieder geval tot 1 augustus 2006 de oude verantwoordingssystematiek zodat over de periode van 1 januari 2006 tot 1 augustus 2006 ook een AVR moet worden ingediend. Deze AVR wordt als bijlage bij het jaarverslag over 2006 gevoegd. Dit jaarverslag beslaat het hele boekjaar 2006. 

Indien de lumpsumbekostiging per 1 augustus 2006 is ingevoerd, geldt alleen nog het jaarverslag als de verantwoording over het boekjaar 2007.

DCO heeft een nieuw model ontwikkeld en ook het grootboek aangepast. De komende tijd zal vanuit DCO nader bekeken worden op welke wijze de effecten van bestuursbeleid kunnen worden verwerkt in de verslaglegging.

Aanvragen subsidie scholing overblijfmedewerkers po en sbo scholen

Voor 1 juli 2005 kunnen nog subsidies worden aangevraagd voor de scholing van overblijfmedewerkers ten behoeve van het volgen van cursussen/gerichte scholing, deskundigheidsbevordering. De subsidie kan worden aangevraagd via aanvraagformulier CFI 65012 (www.cfi.nl of plaketiket CFI 84887).


Prikbord

Afschaffen FPU?!

ATTENTIE: uit diverse contacten blijkt dat er misvattingen bestaan omtrent het recht op FPU bij 55-plussers. De eventuele afschaffing van de FPU geldt in principe voor iedereen! Dus ook voor 55-plussers!

In de vorige DCOntact maakten we melding van de discussie tussen werkgeversorganisaties over de afschaffing van de FPU per 1 januari 2006. Zoals bekend zal vanaf dat moment de afdracht over de premie belast worden zodat de werkgeverslasten fors hoger worden. Om die reden hebben de werkgeversorganisaties signalen afgegeven dat zij per 1 januari 2006 de maatregel willen afschaffen.

De discussie over de afschaffing en eventuele overgangsmaatregelen is nog in volle gang. Het laatste nieuws is dat er wordt gerekend op een overgangsmaatregel voor personeelsleden van 58 jaar en ouder. Het is echter nog geenszins zeker of een dergelijke maatregel gaat komen en evenmin hoe die maatregel er uit zal zien. 

1 december 2005 laatste FPU-moment?
Personeelsleden die nog onder de oude voorwaarden met FPU willen kunnen nog tot 1 december 2005 met FPU onder de huidige voorwaarden.

Een verzoek om met FPU te gaan op dat moment moet in principe voor 1 augustus 2005 verzonden worden aan het ABP.

Personeelsleden die overwegen om met FPU te gaan, doen er goed aan om de komende weken de informatie rond FPU goed in de gaten te houden en om op basis van die informatie tijdig te beslissen om wel of niet met FPU te gaan.

Spaar-BAPO onmogelijk?

Het afschaffen van FPU betekent eveneens dat personeelsleden, die BAPO-uren sparen om ze later op te kunnen nemen en te koppelen aan FPU voor de flexibele FPU,  na 1 januari 2006 met lege handen komen te staan indien de FPU-regeling daadwerkelijk wordt afgeschaft.

Alle betrokkenen kunnen op dit moment maar één ding doen: heel goed de ontwikkelingen op dit dossier volgen en bij afschaffing eventueel versneld alsnog FPU aanvragen.

Aandachtspunten
Een personeelslid met FPU mag tot 100% van zijn laatstgenoten salaris bijverdienen. Iemand met een FPU van 50% kan dus besluiten om na zijn/haar ontslag nog bijvoorbeeld 2 dagen te gaan werken. Formeel mag iemand binnen een jaar na zijn/haar ontslag wegens FPU niet bij de eigen werkgever aan de slag tenzij de werkgever ontheffing heeft gekregen wegens schaarste op de arbeidsmarkt. Voor het onderwijs wordt een dergelijke ontheffing veelvuldig verleend. Uiteraard kunnen ook detacheringen worden overeengekomen tussen werkgever en werknemer. Ontheffing is dan overbodig. 

Alle besturen met personeelsleden van 55 jaar en ouder hebben (een) brief(ven) ontvangen aan deze personeelsleden gericht op informatieverstrekking. Duidelijk is dat vooralsnog onduidelijkheid overheerst.

Basiszorgverzekering

Toenemende zorgconsumptie heeft er toe geleid dat een nieuw kostenbeheersingssysteem werd gezocht. Dit systeem werd gevonden in de basisverzekering die per 1 januari 2006 wordt ingevoerd.

Huidig systeem

· AWBZ: volksverzekering voor kostbare voorzieningen of bij langdurige zorgbehoefte (gehandicaptenzorg);

· Ziekenfonds en particuliere verzekering ter dekking van medische noodzakelijke voorzieningen zoals ziekenhuis, specialist, huisarts, apotheek en verloskundige;

· Aanvullende verzekering zoals tandarts, klassenverpleging.

Nieuw systeem

Één verplichte verzekering, uitgevoerd door verzekeringsbedrijven met een door de overheid bepaald basispakket en een verplichte acceptatie voor verzekeraars. Iedereen woonachtig òf werkzaam in Nederland valt onder de verplichte basisverzekering.

Wat zit in het basispakket

De voorzieningen als beschreven in het ziekenfondspakket en de standaardpakket polis; er zal eveneens kortdurende geestelijke gezondheidszorg aan worden toegevoegd.

Accepteren moet

De verzekeraar moet iedereen in zijn werkgebied die zich aanmeldt accepteren, dus ook de grote risicogevallen. Dit is anders indien betrokkene zijn premie niet betaalt. 

Premie bij iedereen gelijk

Ongeacht gezondheid of leeftijd of de verzekeraar zal de premie voor het basispakket voor iedereen hetzelfde zijn.

Verzekeraar zorgmakelaar

De verzekeraar sluit contracten met zorgaanbieders (huisartsen, logopedisten, ziekenhuizen) en de klant kan daaruit kiezen. Mocht de klant iets missen dan moet hij dat laten weten en dan gaat de verzekeraar onderhandelen om ook deze zorgvraag aan te bieden. De klant kan ook zelf zorg betrekken bij een niet gecontracteerde aanbieder. In dat laatste geval hoeft de verzekeraar niet meer te betalen dan hij redelijk acht.

Natura- of restitutiepolis

De verzekeraar kan een naturapolis of een restitutiepolis aanbieden. Ook een mix is mogelijk. Een naturapolis is gebaseerd op vooraf door de verzekeraar ingekochte zorg. Een restitutiepolis vergoedt (gedeeltelijk of geheel) de kosten van de door de klant gekozen zorgaanbieder.

Aanvullende verzekering

Een klant kan naast de basisverzekering ook aanvullende verzekeringen afsluiten. Als de klant de basisverzekering beëindigt (dit kan jaarlijks) dan blijven de aanvullende verzekeringen bestaan tenzij de klant deze ook opzegt.

Gemoedsbezwaarden

Gemoedsbezwaarden kunnen ontheffing krijgen. Zij moeten wel extra belasting betalen en mogen worden gebruikt voor het doen van uitkeringen aan de gemoedsbezwaarde of zijn gezin.

Collectiviteiten

Er mag korting worden verleend van maximaal 10% aan rechtspersonen en onafhankelijk van het aantal deelnemers.

Markt? Keuzegidsen

Marktwerking veronderstelt het maken van bewuste keuzes. De verzekeringsmarkt is echter een bijzonder ondoorzichtige markt zeker waar het gaat om kwaliteit en prijsvergelijkingen. De overheid stelt om die reden verplicht dat er jaarlijks een keuzegids wordt uitgebracht die de prijzen van de verzekeraars met elkaar vergelijkt. De kwaliteit wordt vooralsnog niet vergeleken. 

Naast de keuzegids van zorgaanbieders/zorgverleners met daarin prestaties, veiligheid (fouten) zodat de patiënt in ieder geval het beste ziekenhuis kan kiezen of de beste chirurg (en dan maar hopen dat de wachtlijst niet al te lang is!).

Wet Maatschappelijke Ondersteuning (WMO)

Nieuw is de WMO die lichtere vormen van hulp en ondersteuning door gemeenten regelt. Daarbij valt te denken aan huishoudelijke hulp en andere zorgverwante gebieden zoals gehandicapten vervoer etc. Het wetgevingstraject rond dit dossier is nog in volle gang. Afgewacht moet worden welke consequenties deze nieuwe regeling zal hebben in relatie tot het nieuwe zorgstelsel.
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