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Betere afstemming tussen vraag
en aonbod in de regio.

Meer scholen zijn een professionele
arbeidsorganisatie.

Meer samenhang in de kwalificatiestructuur en

het opleidingsstelsel.

In 2007 is de
onderwijsarbeidsmarkt in alle
reaio’s in evenwicht

In 2007 hebben alle instellingen voor
VO en BVE en 50% van de
instellingen voor PO een meerjarige
persaneelsplanning en een plan van
Gonpak gericht op de
persaneelsvoorziening op de lange
termijn, gebaseerd op een visie op
de onderwijskundige inrichting

In 2007 zijn er voor alle
onderwijsberoepen door het veld
gelegitimeerde en actuele
competentieprofielen, die zijn
vertaald in bekwaamheidseisen.

In 2007 beschikt elk personeelsiid dat
‘werkzaamheden verricht waarvoor
bekwaamheidseisen zijn vastgesteld. over
een bekwaamheidsdossier

In 2007 heeft 20% van de Bve-
instellingen een eenduidig
beleid ontwikkeld voor
beloningsdifferentiotie.

De tevredenneid van studenten en
zij-instroom en afnemende scholen

over opleidingen word in beeld
gebracht en waar mogelijk
verbeterd.

In 2007 heeft iedere
onderwijsinstelling een

infrastructuur voor opleiden en
begeleiden in de school, als
onderdeel van het IPB.

met oplei

opleiden in de school

In 2007 heeft iedere onderwijsinstelling afspraken
\gen voor onderwijs-personeel over
taok- en verantwoordelijkheidsverdeling bij

In 2007 beschikken de
opleidingsinstituten en
onderwijsinstellingen over
instrumenten op basis waarvan elke
(toekomstige) beroepsbeoefenaar
kan aantonen over welke
competenties hij/zi] beschikt.

Per 2006 zijn er criterio vastgesteld
woaraan onderwijsinstellingen
moeten voldoen die als leerbedijf
willen worden erkend.

In 2007 is de instroom vanuit
diverse doelgroepen in allerlei )
flexibele trajecten in de initiéle
opleiding met gemiddeld 15 %
toegenomen t.0.v. 2002

Uiterlijk in 2009 is het
afstudeerrendement 5 jaor na

In 2007 is het aantal onvervuide

L | vacatures voor directeuren in het

primair onderwijs beperkt tot
maximaal 250 fle.

In 2007 is het huidige aantal van
130 directiefuncties dot wordt
vervuld door mensen van buiten het

onderwijs verdubbeid

Per 2006 s er

bekostigingssystematiek voor

inschrijving gemiddeld ten minste
60%

erkende leerbedrijven.

In 2007 is het aantal leraren jonger
dan 30 jaor dat het onderwijs weer
heeft verlaten met 10 % gedaald.

n 2007 is het aanbod van
Ierarenopleidingen in het HBO
z0danig dat de toegankelijkheid tot
opleidingen voor elk van de vakken
of vakgebieden in het VO en de BVE-
sector is gewaarborgd.
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Personeel

Convenant professionalisering

Op 30 juni 2006 werd het convenant professionalisering en begeleiding van onderwijspersoneel in primair en voortgezet onderwijs gesloten tussen het ministerie en de organisaties van werkgevers en werknemers.

Hoewel de convenantmiddelen herkenbaar worden toegevoegd aan de lumpsumvergoeding zijn ze niet geoormerkt. In het convenant is bepaald dat de convenantpartijen (OC en W en organisaties van werkgevers en werknemers) zullen bevorderen:

1) dat schoolbesturen beleid zullen voeren ten aanzien van de professionalisering van het management en de professionalisering en begeleiding van (beginnend) onderwijspersoneel en ten aanzien van het opleiden van onderwijspersoneel in de school, als onderdeel van integraal personeelsbeleid binnen de school. Daarmee wordt beoogd dat 

· vroegtijdige uitstroom van personeel wordt voorkomen;

· scholing en begeleiding van zij-instromers plaatsvindt;

· het aantal onbevoegde leraren wordt verminderd;

· er een infrastructuur tot opleiden in de school tot stand wordt gebracht (voor stagiaires/LIO´ers)

· de bekwaamheid van het personeel wordt onderhouden;

· professionalisering van management plaatsvindt en professionaliseringsthema´s worden gekozen mede in relatie tot innovatie en schoolontwikkeling;

· scholing in relatie tot herijking van de leerlingenzorg;

· opscholing van het onderwijspersoneel (bijvoorbeeld leraarondersteuner naar leraarfunctie etc.).

In dat kader formuleren besturen een meerjarige strategische personeelsplanning zodat beter kan worden ingespeeld op de ontwikkelingen op de onderwijsarbeidsmarkt.

Zo zouden alle scholen in PO en VO moeten beschikken over een begeleidingsprogramma voor beginnend onderwijspersoneel. Het aantal onbevoegde leerkrachten zou teruggedrongen moeten worden door meer verplichtende scholingsinspanningen. In 2007 worden alle scholen verondersteld in het schoolplan/kwaliteitszorgverslag duidelijk te hebben omschreven welke maatregelen en instrumenten zij inzetten voor het onderhouden van de bekwaamheid en de verdere professionalisering.

Ook zou er voor alle personeelsleden voor wie bekwaamheidseisen zijn vastgesteld in 2007 al sprake dienen te zijn van een bekwaamheidsdossier.

Voorts zal verdere professionalisering van directeuren worden bevorderd door de mogelijkheid een “tegemoetkoming registerdirecteur PO” beschikbaar te stellen voor schooldirecteuren die feitelijk organisatorisch en onderwijskundig de leiding hebben.

Het convenant professionalisering maakt deel uit van het “beleidsplan onderwijspersoneel” dat mede tot doel heeft voor de korte termijn maatregelen te  nemen die resulteren in een goed werkende onderwijsarbeidsmarkt.

Beleidsplan onderwijspersoneel

Schematisch weergegeven is het jaar 2007 een jaar waarin een aantal herkenbare stappen moet zijn genomen om een goed werkende onderwijsarbeidsmarkt tot stand te brengen. 







De minister streeft ernaar dat meer onderwijsinstellingen zich ontwikkelen als een professionele arbeidsorganisatie die integraal personeelsbeleid voert en denkt op lange termijn.

In 2007 hebben de onderwijsinstellingen een meerjarige personeelsplanning en een plan van aanpak gericht op de personeelsvoorziening op de lange termijn, gebaseerd op een visie op de onderwijskundige inrichting.

Over de invoering van lumpsum in het primair onderwijs stelt de minister dat de grotere beleidsruimte nieuwe taken en meer verantwoordelijkheid met zich meebrengt. Dat vraagt om meer en andere deskundigheid en krachtige schoolleiders die het beleid en de financiën voor meerdere jaren kunnen uitstippelen.

Omdat de personele kosten het overgrote deel van de begroting bepalen, is het belangrijk dat juist bij het bepalen van personeelsbeleid wordt gewerkt met een meerjarenplan.

De minister verwacht dat de onderwijsinstellingen de volgende stappen zullen zetten:

· ze bepalen hun onderwijsdoelstellingen;

· op grond van deze onderwijskundige keuzes richten ze hun onderwijsorganisatie in;

· ze stellen vast welke taken en werkzaamheden passen binnen zo´n schoolorganisatie;

· ze stellen vast in welke functies deze taken of werkzaamheden vervuld kunnen worden;

· ze bepalen welke competenties mensen in huis hebben en welke competenties ontbreken;

· ze stellen een wervingsbeleid op en een scholingsprogramma voor al het personeel.

Binnen deze planning hoort ook het plan van aanpak om de personeelsvoorziening op de lange termijn te waarborgen uitgaande van de onderwijskundige visie.

De competenties in de Wet BIO hebben hun consequenties voor de opleidingsinstellingen. Deze instellingen moeten er op kunnen vertrouwen dat de stages en de opleidingen in de school kwalitatief goed zijn.

Om die reden zullen in 2007 de volgende stappen moeten zijn gezet:

· In 2007 heeft iedere onderwijsinstelling een infrastructuur voor opleiden en begeleiden in de school, als onderdeel van het integraal personeelsbeleid.

· In 2007 heeft iedere onderwijsinstelling afspraken met opleidingen voor onderwijspersoneel over taak- en verantwoordelijkheidsverdeling bij opleiden in de school.

Meer ambitieuze onderwijsinstellingen kiezen er voor om een zogenaamd erkend leerbedrijf te zijn. Voor het hoger onderwijs zal een erkenningsregeling van toepassing zijn (vergelijkbaar met de “leerbedrijven” van de WEB). Met name in de knelpuntenregio’s is voor deze ontwikkeling extra geld beschikbaar.

Het tekort aan schoolleiders in het primair onderwijs zal naar verwachting fors toenemen de komende jaren. Het aantal onvervulde vacatures was in 2003         4 tot 6 procent in 2011 zal dat naar verwachting oplopen tot meer dan 15 procent (in alle regio´s).

De minister wil met een reeks van concrete acties tegengaan dat deze ontwikkeling zich daadwerkelijk doorzet.

Om die reden is bepaald dat het aantal onvervulde vacatures in 2007 maximaal 250 FTE zal bedragen. Via projecten -zoals het project Bazen van Buiten- zal de instroom in directiefuncties door niet-onderwijsmensen verdubbelen in 2007 (van 130 naar 260).

Werkgevers worden opgeroepen om meer vroegtijdige talenten op te sporen. Werkgevers worden daarbij verondersteld het potentieel binnen hun organisatie in beeld te brengen en vervolgens te bevorderen dat kweekvijvertrajecten worden opgestart (gericht op reële managementvacatures).

De mogelijkheden voor duo-banen in het management zullen meer onder de aandacht worden gebracht (meer acceptatie van deeltijdwerken).

Het project Bazen van Buiten zal worden voortgezet. Ook zal worden gekeken naar aanpassing van de onderwijsorganisatie van bijvoorbeeld kleinere scholen die een directeur delen of parttime laten werken (een oplossing die overigens in de praktijk al veel wordt toegepast).

Meer duidelijkheid over de rollen van bestuur, bovenschools management en de schoolleiders zou voorts de uitstroom van directeuren verminderen. Om die reden verlangt OC en W duidelijke afspraken (via het directiestatuut).

Door middel van zelfregulering, de discussie over good governance en een gedragscode verwacht OC en W dat scholen beter in staat zullen zijn om hun personeel vast te houden.

Beloningsdifferentiatie kan naar het oordeel van OC en W pas aan de orde zijn indien een aantal onderdelen van integraal personeelsbeleid eerst ingevoerd zijn en goed werken. Het gaat daarbij om functioneringsgesprekken, beoordelingsgesprekken en ontwikkelingsbeleid. In organisaties die dit goed in de vingers hebben is er ruimte voor beloningsdifferentiatie.

De minister verwacht dat BVE-instellingen -die daarin het verst zijn- als eerste beleid zullen ontwikkelen om te komen tot eenduidige criteria voor beloningsdifferentiatie.

Verrekening vakbondscontributie met eindejaarsuitkering
De CAO-PO biedt nu de mogelijkheid aan werkgevers om de betaalde vakbondscontributies bruto-netto te verrekenen met de eindejaarsuitkering die in december uitbetaald zal worden.

Om daarvoor in aanmerking te komen moet de werknemer aantonen dat hij de vakbondscontributie heeft betaald (kopie betalingsbewijs/verklaring vakbond). Vervolgens dient de werkgever tijdig het verzoek tot verrekening in (tijdig is vóór 5 december 2006, de sluitingsdatum voor de CASO).

Werkgeversbijdrage levensloop
Werknemers in het primair onderwijs hebben vanaf 1 januari 2006 recht op een werkgeversbijdrage van 0,8% voor de levensloopjaren. Het voortgezet onderwijs ontvangt deze 0,8% bij de eindejaarsuitkering. Werknemers in het primair onderwijs die WEL onder het overgangsrecht van Vut, Prepensioen en levensloop (VPL-overgangsrecht) vallen hebben geen recht op deze werkgeversbijdrage. Werknemers die NIET onder het overgangsrecht vallen zijn:

1. geboren op of na 1 januari 1950

2. geboren voor 1 januari 1950 maar met een dienstverband dat niet doorlopend was vanaf 1 april 1997.

Het Kaderbesluit
Op 18 september jl. werd het Kaderbesluit rechtspositie PO vastgesteld. Het ontwikkelen van het Kaderbesluit vormt een eerste stap op weg naar de decentralisatie van de arbeidsvoorwaarden in het primair onderwijs. 

Daar waar voorheen in de wet was bepaald dat op het personeel het Rechtspositiebesluit van toepassing is (“bij of krachtens Algemene Maatregelen van Bestuur”) wordt het bevoegd gezag nu in de wet opgedragen om zelf de rechtspositie van het personeel te regelen. Het Kaderbesluit rechtspositie PO vormt het kader waarbinnen het bevoegd gezag deze rechtspositie dient te regelen. Het Kaderbesluit omvat voorschriften met betrekking tot:

· het salaris en de toelagen;

· het verlof, vakantie en de aanspraken op salaris in geval van militaire dienst, ziekte, ongeval ontslaguitkeringen en andere rechten en plichten.

Kortom de primaire arbeidsvoorwaarden.

De regeling van de secundaire arbeidsvoorwaarden valt per 1 augustus 2006 onder verantwoordelijkheid van het bevoegd gezag.

CAO

De vaststelling van de secundaire arbeidsvoorwaarden is zaak van de (verenigingen van) werkgevers en werknemers, resulterend in de totstandkoming van een collectieve arbeidsovereenkomst (CAO).

Deze CAO, die inmiddels tot stand gekomen is, neemt de plaats in van de secundaire arbeidsvoorwaarden van het oude Rechtspositiebesluit dat per 1 augustus 2006 is vervallen.

OOP, OP, directie en RvT
Het Kaderbesluit is van toepassing op al het door het bevoegd gezag benoemde personeel waaronder ook leden van de Raad van Toezicht voor zover sprake is van een arbeidsovereenkomst met het bevoegd gezag.

Gemiddelde weektaak
De algemene arbeidsduur bedraagt op basis van een normbetrekking nog steeds 1.659 uur per jaar, waarbij uitgegaan wordt van een gemiddelde weektaak van 36,86 uur. De werkzaamheden behoeven per week derhalve niet een gelijke omvang te hebben.

Verplichting formatie vast te stellen
Voor schoolbesturen die worstelen met de consequenties van de lumpsum is in het Kaderbesluit bepaald dat de schoolbesturen het volume van de formatie bepalen: zowel de hoeveelheid als de soorten functies (aantallen en niveaus).

Functiewaarderingssysteem
Het niveau van de functie wordt vastgesteld volgens het door het bevoegd gezag te hanteren functiewaarderingssysteem. Het functiewaarderingssysteem kent als uitgangspunt de op 31 juli 2006 geldende functiestructuur en de beloningsverhoudingen in de sector primair.

Salarismaximum/beloningsplafond
Aan een functie is ten hoogste een salarisschaal verbonden waarvan het hoogste bedrag overeenkomt met het maximum van schaal DE als opgenomen in het Kaderbesluit.

Benoeming in twee functies
Evenals voorheen is een benoeming in twee functies in principe niet toegestaan tenzij er sprake is van een verschil met meer dan 3 schalen.

In het kader van de WIA is deze bepaling aangepast. Voor personeelsleden die minder dan 35% arbeidsongeschikt zijn (en in principe op grond van de WIA niet ontslagen kunnen worden) mag worden afgeweken van deze bepaling. Het Besluit Ziekte en Arbeidsongeschiktheid (BZA) zal op dit onderdeel worden aangepast zowel voor het PO als VO.

Jeugdsalarissen afschaffen
Vanaf 1 januari 2006 worden de jeugdsalarissen in het PO en VO gefaseerd afgeschaft. In januari 2007 en 2008 zullen daartoe verdere vervolgstappen worden genomen waarbij per 1 januari 2008 niet langer sprake zal zijn van jeugdsalarissen.

Lumpsum/salarissen leerkrachten
De salarissen van de leerkrachten waren nimmer een politiek item. Nu vanaf 1 augustus 2006 lumpsum is ingevoerd, wordt er merkwaardig genoeg in het licht van verkiezingen voor het eerst gesproken over de aanpassingen van de onderwijssalarissen.

De verschillende politieke partijen hebben verschillende gedachten over het beloningsbeleid in het onderwijs. Zo zijn er gedachten over loondifferentiatie indien leerkrachten onder moeilijke omstandigheden werken (bijvoorbeeld in achterstandswijken). Daar de deskundigheid per leerkracht verschilt zou ook daar een aspect van beloningsdifferentiatie in gevonden kunnen worden. Na de verkiezingen zal blijken of er daadwerkelijk tot aanpassing van onderwijssalarissen zal worden overgegaan en op welke wijze dit zal worden uitgevoerd.

Het is immers aan de besturen om de kwalitatieve en kwantitatieve formatie van de scholen vast te stellen (en al dan niet gebruik te maken van functiedifferentiatie en beloningsdifferentiatie).

Fuwasys en voorbeeldfuncties
In het kader van het vaststellen van de kwantitatieve en kwalitatieve formatie van de scholen kunnen de schoolbesturen gebruik maken van de lijst met voorbeeldfuncties en functiewaarderingen die onlangs zijn aangepast (en gewaardeerd via Fuwasys) en uitgebracht door de besturenorganisaties.

Deze FUWA-PO is “meegenomen” met de CAO PO die per 1 augustus 2006 in werking is getreden. Nieuwe functies (dus andere dan de voorbeeldfuncties) moeten worden beschreven en gewaardeerd door een SPO gecertificeerd adviseur.

De voorbeeldlijst kent 9 directiefuncties die beschreven en gewaardeerd zijn variërend van de adjunct-directeur (schaal 10) tot de algemeen directeur bij een toezichthoudend bestuur (schaal 14).

Als onderwijsgevende functies zijn 

· de leraar basisonderwijs (schaal 9)

· de leraar SBO (schaal 10) 

· de senior leraar basisonderwijs (schaal 10)

· de senior leraar SBO (schaal 11)

opgenomen.

Verder veel ondersteunende functies variërend van de facilitair medewerker in schaal 2 tot de beleidsmedewerker in schaal 11, stafmedewerkers personeel, huisvesting, automatisering en financiën in schaal 10 en alles wat zich verder nog bevindt tussen de schaalniveaus 1 tot en met 11.

Een -toch wel nieuwe- voorbeeldfunctie voor het primaire proces is die van leraar/coördinator in schaal 10 op een basisschool. Deze functie biedt de mogelijkheid om bouwcoördinatoren daadwerkelijk in de functie van coördinator te benoemen en te belonen.

De functie van intern begeleider op een basisschool is eveneens beschreven en gewaardeerd op schaalniveau 10.

De ambulant onderwijskundig begeleider is beschreven als nieuwe functie in het (V)SO of een regionaal expertisecentrum. De functie staat ten dienste van een of meer scholen voor het PO en is gewaardeerd op schaal 10.

Op veel scholen is voor deze functies nog sprake van taakdifferentiatie. Indien gewenst kan dit nu gemakkelijk worden omgezet in functiedifferentiatie. Niet alle functies zijn opgenomen in het overzicht met voorbeeldfuncties.

Zo is er in Nederland een schoolbestuur dat zijn onderwijsgevende functies heeft opgeknipt in:

1) klassenassistent groep 1, 2, 3

2) onderwijsassistent groep 1 t/m 8

3) leraarondersteuner

4) leraar startbekwaam

5) leraar ervaren

6) leraar excellent

7) opleidingsmentor/master of education

Door de functies aldus op te knippen bestaat er de mogelijkheid om meer gericht de middelen in te zetten vanuit de competenties en de daarop aangepaste carrièrepatronen van teamleden werkzaam in het primair proces. Evenals dat in de accountancy het geval is, wordt slechts een zeer beperkte formatie open gesteld voor bijvoorbeeld de -dure- master of education of de opleidingsmentor. Aldus is het niet langer een vanzelfsprekendheid dat iedere startende leerkracht  -als hij/zij maar lang genoeg een aanstelling heeft- automatisch doorstroomt naar het maximum haalbare salarisniveau.

Anderzijds is er zowel op horizontaal als op verticaal niveau meer differentiatie in gunstiger carrièreperspectief (bijvoorbeeld de bouwcoördinator of de IB-er met ieder schaal 10 in plaats van 9).

Werknemer minder dan 35% arbeidsongeschikt

Sinds de Wet WIA is ingevoerd worden schoolbesturen geconfronteerd met beschikkingen waarbij personeelsleden wel arbeidsongeschikt zijn maar dan zodanig dat sprake is van arbeidsongeschiktheid van minder dan 35%.

Voor deze categorie arbeidsongeschikten geldt dat zij in principe in dienst moeten blijven bij de werkgever tenzij een zwaarwegend dienstbelang zich hiertegen verzet.

Voor schoolbesturen binnen het primair onderwijs is het niet altijd gemakkelijk om personeelsleden binnen deze categorie zinvol in te zetten. De beoordelende instantie is daarbij soms geneigd om op de stoel van het bestuur/management te gaan zitten door te bepalen dat betrokkene geschikt is om rt-werkzaamheden te verrichten. Werkgevers kunnen dan nogal eens voor de vraag worden geplaatst of dit realistisch is ten opzichte van het beleid van de organisatie. Indien de werkgever in ernstige financiële problemen zou raken bij het in dienst houden van betrokkene mag hij een beroep doen op de uitzonderingsbepaling (tenzij een zwaarwegend belang zich tegen het in dienst houden verzet).

Het UWV zal bij de beoordeling van de arbeidsongeschiktheid zo mogelijk al rekening houden met de mogelijkheden die de organisatie heeft met betrekking tot herplaatsing. Bij herplaatsing zullen werkgever en werknemer afspraken maken over de inhoud van de (nieuwe) functie en de daarbij behorende beloning. In de CAO is opgenomen dat sprake is van een compensatie van inkomensverlies gedurende een periode van vijf jaar.

Hogere restcapaciteit na herbeoordeling WAO

WAO-ers die na herkeuring op grond van het schattingsbesluit in een lagere arbeidsongeschiktheidsklasse worden ingedeeld waardoor de verdiencapaciteit toeneemt worden door het bevoegd gezag waarbij zij op dat moment in dienst zijn, benoemd in een functie met meer uren of een hoger salaris, tenzij een zwaarwegend dienstbelang zich daartegen verzet. Zwaarwegend zijn: problemen van financiële en of organisatorische aard.

Reïntegratieverplichtingen

De werkgever is verplicht zich in te spannen om een zieke werknemer te reïntegreren in zijn eigen functie, ook als dat technische aanpassingen van de werkplek en/of een aanpassing van de organisatie vereist.

Indien reïntegratie in de eigen functie niet haalbaar is, moet de werkgever in principe laten reïntegreren in een andere functie binnen het eigen bevoegd gezag. De nieuwe functie dient daarbij zo veel mogelijk aan te sluiten bij de opleiding en ervaring van betrokkene.

Pas indien geen geschikte functie kan worden gecreëerd door een andere groepering van taken of een aanpassing van de werkomgeving, bevordert het bevoegd gezag plaatsing bij een andere werkgever. Eventuele her-, om- en bijscholing is voor rekening van het bevoegd gezag in werktijd van betrokkene en op basis van een gericht scholingsplan.

BAPO niet langer bepalend voor dagloon 

In de CAO is gerepareerd dat de eigen bijdrage voor de BAPO wordt verminderd op het dagloon (bepalend voor BBWO-uitkering). Personeelsleden die ontslag hebben gehad vóór 1 januari 2006 kunnen nog vragen aan UWV om het dagloon te herzien zodat de uitkering wordt verhoogd.

Benoemingsvolgorde
In het kader van de uitvoering van de consequenties van de WIA zijn ook de regelingen met betrekking tot de benoemingsvolgorde aangepast.

Vacatures worden als volgt aangeboden:

1. werknemers die voor minder dan 35% arbeidsongeschikt zijn verklaard waarbij aanpassing van het dienstverband nodig is;

2. werknemers van wie de functie in het rddf zijn geplaatst;

3. eigen wachtgelders;

4. werknemers met een benoeming voor bepaalde tijd;

5. deeltijders;

6. werknemers die compensatieverlof willen sparen ten behoeve van spaarverlof;

7. werknemers die meer gewerkte uren willen compenseren in salaris.

PO, WEC, WEB, WVO 

Wet op de Beroepen in het Onderwijs (BIO) 

Binnen het totale kwaliteitsstelsel heeft de overheid kwaliteitsnormen geformuleerd. Deze normen betreffen de kerndoelen (inhoudelijke eisen aan het onderwijs), de bekwaamheidseisen (wet BIO) en eisen te stellen aan een onafhankelijk en stimulerend toezicht (nieuwe rol inspecteur). De sectorwetten (WPO, WEC, WVO en WEB) verplichten tot het vaststellen van bekwaamheidseisen voor:

· leraren en docenten

· specifieke categorieën onderwijsondersteuners

· voor WPO en WEC: leidinggevenden van wie de werkzaamheden rechtstreeks verband houden met het pedagogisch-didactische klimaat of onderwijskundig leiderschap.

De sectorwetten omvatten de mogelijkheid om voor andere (leidinggevende) functies bekwaamheidseisen vast te stellen.

De Wet BIO beperkt zich tot de verplichte bekwaamheidseisen. De Wet BIO treedt in de plaats van de tot dat moment van toepassing zijnde bevoegdheidsbesluiten.

De bekwaamheidseisen gelden als:

· intredevoorwaarde

· referentiepunt voor het onderhouden van bekwaamheid

· referentiepunt voor de noodzakelijke scholing van zij-instromers

De Wet BIO bevat overgangsrecht voor de “oude” bewijzen van bekwaamheid. Kort gezegd: wie bevoegd was tot het geven van onderwijs, wordt gelijk gesteld met iemand die voldoet aan de eisen van de Wet BIO. De bekwaamheidseisen voor leraren en docenten zijn gebaseerd op de voorstellen van de SBL die stelt dat de samenleving bepaalt wat goed onderwijs is. Goed onderwijs komt tegemoet aan de

· basisbehoeften van leerlingen (veiligheid, waardering, uitdaging)

· helpt leerlingen om die dingen te leren die maatschappelijk noodzakelijk zijn en die ze zelf willen en kunnen leren

· is bij de tijd (inhoud, leermiddelen werkwijzen)

· past bij de eigen identiteit van de school en bij de actuele stand van zaken in de onderwijskundige theorie en praktijk

De bekwaamheidseisen zijn geordend naar zeven competenties. Bij de competenties zijn bekwaamheidseisen geformuleerd die door middel van indicatoren meetbaar gemaakt worden.

Competenties leraar PO

1. Interpersoonlijke competentie: leiding geven en zorgen voor een goede sfeer van omgaan met en samenwerking tussen leerlingen.

2. Pedagogische competentie: zorgen voor een veilige leeromgeving en bevorderen van persoonlijke, sociale en morele ontwikkeling of: bevorderen van de ontwikkeling tot een zelfstandig en verantwoordelijk persoon.

3. Vakinhoudelijke en didactische competentie: zorgen voor een krachtige leeromgeving en bevorderen van het leren.

4. Organisatorische competentie: zorgen voor een overzichtelijke, ordelijke en taakgerichte sfeer en structuur in de leeromgeving.

5. Competent in samenwerken in een team: zorgen dat het werk afgestemd is op dat van collega´s; bijdragen aan het goed functioneren van de schoolorganisatie.

6. Competent in samenwerken met de omgeving: in het belang van de leerlingen een relatie onderhouden met ouders, buurt, bedrijven en instellingen.

7. Competent in reflectie en ontwikkeling: zorgen voor de eigen professionele ontwikkeling en de professionele kwaliteit van de beroepsuitoefening.

Uit het hiernavolgend schema wordt duidelijk wat de relatie is tussen de beroepsrollen (interpersoonlijk, pedagogisch, vakinhoudelijk & didactisch, organisatorisch), de beroepssituaties (met leerlingen, collega´s, omgeving en zichzelf) en de vereiste competenties (1 t/m 7):

	Overzicht competenties
	Met leerlingen
	Met collega´s
	Met omgeving
	Met zichzelf

	Interpersoonlijk
	1
	5
	6
	7

	Pedagogisch
	2
	
	
	

	Vakinhoudelijk & didactisch
	3
	
	
	

	Organisatorisch
	4
	
	
	


Nader uitgewerkt:

1) 
interpersoonlijke competentie

· de balans tussen leiden en begeleiden, sturen en volgen, 

confronteren en verzoenen, corrigeren en stimuleren.

· voorbeeld indicatoren: taalgebruik, communicatiepatronen en 

sociale verhoudingen in de groep; kinderen worden in hun waarde gelaten; maakt gebruik van kennis hoe om te gaan met de groep/individuele kinderen.

2) pedagogische competentie

· kinderen weten dat ze erbij horen, welkom zijn en gewaardeerd 

worden; kinderen gaan respectvol met elkaar om en worden uitgedaagd om verantwoordelijkheid te nemen voor elkaar; de kinderen kunnen initiatieven nemen en zelfstandig werken.

· voorbeeld indicatoren: geeft complimenten, bevordert kritisch nadenken over opvattingen en gedrag, laat zelfstandig werken en samenwerken, kan van ieder kind in de groep beschrijven hoe het zich ontwikkelt en hoe hij zelf de ontwikkeling bevordert (fysiek, sociaal-emotioneel en moreel). Signaleert gedrags- en ontwikkelingsproblemen en pakt deze zelf aan of weet waar hulp kan worden gevonden; kan pedagogisch opvattingen verantwoorden (zowel met betrekking tot de groep als individueel).

3) vakinhoudelijk en didactische competentie

· rekening houdend met de verschillen tussen leerlingen, motiveert 

kinderen voor hun leertaken, leert kinderen leren.

· voorbeeld indicatoren: maakt zelf oefeningen foutloos en kan 

duidelijk uitleggen; legt de leerdoelen uit en varieert tussen speel- en leertaken, signaleert leerontwikkeling/problemen van ieder kind, kan vakinhoudelijke/didactische opvattingen verantwoorden.

4) organisatorische competentie

· kinderen weten waar ze aan toe zijn en welke ruimte er is voor 

eigen initiatief; kinderen weten wat/hoe/met welk doel ze dat moeten doen.

· voorbeeld indicatoren: hanteren concrete procedures en 

afspraken, heldere met de kinderen besproken, planning kan opvatting en aanpak verantwoorden.

5) samenwerken met collega´s

· de leraar communiceert goed en werkt goed samen met collega´s; 

hij levert een constructieve bijdrage aan vergaderingen en andere overlegactiviteiten; levert een bijdrage aan de ontwikkeling en verbetering van de school

· voorbeeld indicatoren: administratie en leerlinggegevens goed op 

orde, maakt afspraken en werkt samen aan het verbeteren en vernieuwen van het onderwijs/de organisatie, kan zijn opvattingen en werkwijze op het gebied van samenwerken met collega´s verantwoorden.

6) samenwerken met de omgeving

· de leraar onderhoudt goede contacten met ouders/verzorgers van 

de leerlingen en anderen

· voorbeeld indicatoren: onderhoudt op open en constructieve wijze 

contacten en stemt zijn werk goed af op dat van andere partijen; kan zijn opvattingen en werkwijzen op het gebied van samenwerken verantwoorden.

7) reflectie en ontwikkeling

· de leraar stemt zijn eigen ontwikkeling af op het beleid van de 

school en benut de kansen die de school biedt om zich verder te ontwikkelen; er is sprake van inzicht in het geen belangrijk is in het leraarschap, eigen competenties en sterke en zwakke kanten en werkt planmatig aan zijn verdere ontwikkeling

· voorbeeldindicatoren: kan formuleren wat hij belangrijk vindt in het 

leraarschap is kritisch op eigen functioneren, evalueert, reflecteert en staat open voor feedback gericht op verdere ontwikkeling; brengt zijn beroepsopvatting en werkhouding in verband met de (onderwijskundige en levensbeschouwelijke) identiteit van de school; werkt planmatig aan eigen leervragen; kan eigen activiteiten en plannen over professionele ontwikkeling verantwoorden.

Naast deze set van competenties zijn er vergelijkbare sets ontwikkeld voor leraren voortgezet en beroepsonderwijs en voor leraren voorbereidend hoger onderwijs aanvullingen worden verwacht voor OOP en schoolleiders primair onderwijs.

De lerarenopleidingen zullen zich met hun lesstof moeten richten op de bovenomschreven competenties.

Iedere leerkracht beschikt voortaan over een bekwaamheidsdossier: een document met daarin diploma´s, certificaten, bewijzen van deelname etc. op het gebied van scholing en deskundigheidsbevordering.

In het schoolplan of kwaliteitszorgverslag neemt het bestuur op hoe de vereiste bekwaamheden zijn/worden onderhouden en de maatregelen/instrumenten die de school daarvoor inzet.

De Rijksinspecteur houdt toezicht en zal in dat kader de planvorming van de scholen met betrekking tot de toepassing van de Wet BIO zal invullen. Niet alleen controleert de inspecteur op planvorming maar ook op de vraag of de plannen worden uitgevoerd en of dat leidt tot de gewenste resultaten.

Het Besluit bekwaamheidseisen is op 1 augustus 2006 in werking getreden. 

Het geld voor nascholing (schoolbudget) wordt geacht ingezet te worden voor het onderhouden van de bekwaamheid van het personeel. Het lumpsumbudget is vanaf 1 augustus 2006 verhoogd met middelen voor deskundigheidsbevordering, zij-instroom en begeleiding van beginnende leraren. Over deze middelen is een convenant gesloten: het convenant professionalisering tussen organisaties van werkgevers en werknemers.

Bekwaam, bevoegd en benoembaar

Hieronder is aangegeven wat het onderscheid is tussen bekwaam, bevoegd en welke benoembaarheidseisen van toepassing zijn.

	BEKWAAM
	BEVOEGD
	BENOEMBAAR

	Een leraar is bekwaam als?
	Een leraar is bevoegd als?
	Een leraar is benoembaar als?

	· hij aan de geldende bekwaamheidseisen voldoet.

Tijdens zijn loopbaan moet hij die bekwaamheid onderhouden. 
	· hij een HO-getuigschrift heeft dat is afgegeven vóórdat de bekwaamheidseisen zijn ingevoerd en waaraan onderwijsbevoegdheid is verbonden.. of als

· hij een HO-getuigschrift heeft waaruit blijkt dat hij aan de bekwaamheidseisen voldoet. Dat getuigschrift wordt afgegeven vanáf het moment dat de bekwaamheidseisen zijn ingevoerd.
	· hij bevoegd is

· en als hij een verklaring omtrent het gedrag kan overleggen

· en de rechter hem niet heeft uitgesloten van het geven van onderwijs.

	
	
	Verder is iemand ook benoembaar als hij nog niet bevoegd is, maar als

	
	
	· hij een leraar in opleiding is (LIO), of

· een zij-instromer, of als

· hij volgens de wet onbevoegd mag werken.

Ook dan moet hij:

· een verklaring omtrent het gedrag kunnen overleggen

· én mag de rechter hem niet hebben uitgesloten van het geven van onderwijs.


WIA-uitkering omhoog
In 2007 zal de WIA uitkering met terugwerkende kracht tot 1 januari 2006 worden verhoogd van 70 naar 75% van het laatst verdiende loon. Het aantal nieuwe volledig en duurzaam arbeidsongeschikten is lager dan verwacht



Stimuleringsregeling beginnende directeuren in het primair onderwijs

De regeling heeft tot doel om de aanstelling/benoeming van beginnende directeuren in het primair onderwijs te stimuleren en de -voortijdige- uitstroom van deze categorie werknemers te beperken.

Door middel van het beschikbaar stellen van middelen voor begeleiding en coaching wordt het bevoegd gezag in de gelegenheid gesteld om gericht activiteiten te ontplooien om beginnende directeuren goed op te vangen. De regeling voorziet in een bedrag van € 6.000 per benoemde/aangestelde directeur. Voorwaarde voor toewijzing van de subsidie is de aanwezigheid van een begeleidingsovereenkomst; aanstelling na 1 augustus 2006 als directeur; taakomvang van meer dan 0,4 FTE per week in directeurstaken. Aanvraagformulieren via www.cfi.nl.

FPU en 40 jaar
Blijft de “40-jarenregeling” na 1 januari 2006 nog bestaan?

Een vraag die werkgevers vaak wordt gesteld, zo heeft het ABP laten weten.

Het antwoord als uw werknemer is geboren na 1949:

`Nee, de FPU is afgeschaft voor iedereen geboren na 1949. Voor u hebben de Sociale partners in de nieuwe regeling wel een aanvullende afspraken gemaakt. Wie geboren is na 1949 maar 42, 43 of 44 dienstjaren heeft, krijgt het vooruitzicht op ABP KeuzePensioen met een uitkering die vergelijkbaar is met wat hij onder de FPU zou hebben gekregen: 70% van het salaris. Ook als hij jonger is dan 60 jaar. Wel moet hij 6 maanden langer werken dan onder de FPU voor dezelfde uitkering: 42 jaar en 6 maanden, 43 jaar en 6 maanden of 44 jaar en 6 maanden.`

Als uw werknemer geboren is voor 1950:

´De FPU blijft voor u vrijwel geheel gehandhaafd. U krijgt 70% van het laatste salaris bij 42, 43 of 44 dienstjaren. Wel moet u twee maanden langer doorwerken dan in de oude regeling om dezelfde uitkering te krijgen: 42 jaar en 2 maanden, 43 jaar en 2 maanden of 44 jaar en 2 maanden.

Had u voor 1 januari 2006 al 42 of meer dienstjaren (en treedt u uit voor 1 april 2007) of bent u geboren voor 1 december 1944? Dan hoeft u niet langer door te werken voor dezelfde uitkering.´

Vrijwillig verzekeren/niet verzekeren personeel
Tot 1 augustus 2006 was personeel dat kon worden gedeclareerd bij het rijk, verplicht verzekerd bij het Vervangingsfonds.

De invoering van lumpsum bracht met zich mee dat er geen declarabel personeel meer is zodat van verplichte aansluiting niet langer sprake is. Om te voorkomen dat er een lacune zou ontstaan met betrekking tot de verzekeringen is besloten te kiezen voor een bevriezingsmodel. Dit bevriezingsmodel komt erop neer dat verplicht verzekerd zijn voor het Vervangingsfonds, personeel dat op 5 juli 2006 tot declaratiecode 1 werd gerekend en indien dit personeel op of na 1 augustus 2006 niet door een ander bevoegd gezag is benoemd of aangesteld. Deze bepaling gaf aanleiding tot veel vragen. Om die reden is de toelichting op artikel 22 van het reglement Vervangingsfonds aangepast.

Hieronder is de gewijzigde toelichting opgenomen:

· niet onder de verplichte verzekering valt personeel dat op of na 1 augustus 2006 overgaat naar een ander bevoegd gezag

· overgang naar een andere school van betrokken bevoegd gezag laat de verplichte aansluiting onverlet, evenals vermindering van de omvang van de betrekking, danwel inzet voor vervanging van het betreffende personeelslid bij het betrokken bevoegd gezag

· bij overdracht van scholen aan een ander bevoegd gezag verandert de verplichte aansluiting niet. De verkrijgende rechtspersoon treedt in alle uit de wet voortvloeiende rechten en plichten van de overdragende rechtspersonen (artikel 56 WPO). Hetzelfde geldt indien bevoegde gezagsorganen scholen in het kader van een bestuurlijke fusie overdragen aan een nieuwe rechtspersoon

· bij de oprichting van een nieuwe school door een nieuw bevoegd gezag is er geen sprake van verplichte aansluiting van het personeel. Dit bevoegd gezag is niet aangesloten bij het fonds voor personeel dat aan de nieuwe school wordt benoemd of aangesteld

· het is niet toegestaan om personeelsleden die op 5 juli niet (gedeeltelijk) verplicht aangesloten waren alsnog onder de verplichte aansluiting te brengen

Het UWV heeft veel werkgevers een brief gezonden waarin de mogelijkheid wordt geboden om zelf het risico van arbeidsongeschiktheid te dragen.

Om verantwoorde keuzes te kunnen maken zal door DCO eind 2006/begin 2007 een overzicht worden verstrekt van de historie van het declaratiegedrag wegens ziekte tot dusverre in relatie tot de afgedragen premie aan het Vervangingsfonds (de premiedifferentiatie); de verschillen tussen de vrijwillige verzekering bij het Vervangingsfonds en het Risicofonds.

Voorts zal daarbij tevens worden betrokken de WAO-malus. Via www.uwv.nl/erd is nadere informatie opgenomen omtrent de consequenties van WAO/WIA en eigen risicodragerschap op het terrein van de -langdurige- arbeidsongeschiktheid. Aan de hand van de inzicht in de kosten, de premies en de ervaringen tot dusverre zult u beter in staat worden gesteld om daarover beredeneerde beslissingen te nemen.

Sluitingsdata CASO

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

Uiterste inleverdatum mutaties november 2006
7 november 2006

Betaaldatum salaris november 2006
          23  november 2006

Uiterste inleverdatum mutaties december 2006

5 december 2006

Betaaldatum salaris december 2006
   21 december 2006

Uiterste inleverdatum mutaties 13e maand                               18 december 2006 

Verwerking bij de betaling van
         januari      2007















Ook de liquiditeitsconcept-begrotingen zullen aan deze set worden toegevoegd. Het is de bedoeling om vervolgens per individueel bestuur afspraken te maken over bewaking en monitoring.

















De afgelopen maanden is er veel veranderd op diverse beleidsterreinen in het onderwijs. Omdat het zo veel is hebben we besloten naast de reguliere DCOntact een “special” uit te brengen die uitsluitend veranderingen op het personele vlak betreffen.


Verder volgt er nog op korte termijn meer financieel gerichte informatie daar de programma´s van eisen voor de materiële instandhouding gereed zijn.


Deze informatie omvat: begroten, het proces en de stappen, een planningskalender, de berekening van de vergoeding voor de materiële instandhouding, de berekening van de formatie in FTE (1/8 2006 ten opzichte van 1/8 2007), een personeel begroting voor 2007 (bestaande uit 7/12 lopend schooljaar en 5/12 nieuw schooljaar) en de uitputtings-overzichten vanaf 1 augustus 2006 tot heden teneinde een prognose van personele kosten mogelijk te maken.
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