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r d e  r a c e n d e  r e c h t e r

In de gewijzigde Arbeidsomstandighedenwet is een nieuwe verplichting opgenomen, 

ten aanzien van psychosociale arbeidsbelasting. Hieronder wordt onder verstaan: 

“De factoren seksuele intimidatie, agressie en geweld en pesten in de arbeidssituatie 

die stress teweegbrengen”. Een werkgever wordt geacht beleid te voeren op het 

gebied van psychosociale arbeidsbelasting. Dit betekent dat hij de risico’s in kaart 

dient te brengen, dat hij voorlichting moet geven en een klachtenregeling en een 

vertrouwenspersoon dient te hebben. Daarnaast heeft de werkgever ex artikel 7:658

Burgerlijk Wetboek (BW) natuurlijk de verplichting om ziekte door psychosociale 

arbeidsbelasting te voorkomen. Werkgeversaansprakelijkheid voor arbeidsgevallen 

en beroepsziekte wordt in dit artikel 7:658 BW geregeld.

door mr. Bianca Brouwer

Een werkgever dient zodanige maatregelen ter zake
van de veiligheid te nemen als redelijkerwijs nood-
zakelijk zijn (artikel 7:658 BW, eerst lid). Wanneer
vaststaat dat de werknemer in de uitoefening van
zijn werkzaamheden schade heeft geleden, is de
werkgever daarvoor aansprakelijk, tenzij hij aantoont
dat hij de in het eerste lid van artikel 7:658 BW
genoemde verplichtingen is nagekomen en/óf dat de
schade in belangrijke mate het gevolg van opzet of
bewuste roekeloosheid van de werknemer is.

De vraag was of de werkgever op grond van artikel 
7:658 BW ook aansprakelijk was voor psychisch let-
sel (of schade) van de werknemer tijdens de uitoefe-
ning van zijn werkzaamheden. De Hoge Raad heeft
in het ABN-AMRO-arrest van 11 maart 2005 een
einde gemaakt aan deze discussie. De Hoge Raad
overwoog dat op grond van artikel 7:658 BW niet
alleen schadevergoeding kan worden verkregen in
geval van fysiek letsel, maar ook in geval van psy-
chisch letsel. De ratio van aansprakelijkheid van de
werkgever is, aldus de Hoge Raad, niet zozeer gele-
gen in het fysieke karakter van de aantasting van de
werknemer, maar “in de omstandigheid dat de werk-
gever degene is die bepaalt op welke plaats, onder
welke omstandigheden en met welke hulpmiddel de
werknemer moet werken. Dit is niet anders wanneer
de werkomstandigheden niet fysiek, maar psychisch
ziekmakend zijn”. Hiervoor is wel vereist dat de zorg-
plicht, zoals bedoeld in artikel 7:658 BW, is
geschonden en dient er causaal verband te bestaan
tussen de werkzaamheden van de werknemer en 
psychische ziekte.

Stress, stressen, gestresst!  

De Hoge Raad heeft deze zaak terugverwezen naar
het hof voor verdere behandeling. Het gaat in deze
zaak kort gezegd om het volgende. De werknemer is
van medio 1969 tot 1 november 1997 in dienst
geweest bij de ABN-AMRO in een hoge internatio-
nale functie. In 1994 heeft de werknemer gevraagd
om gebruik te mogen maken van de vut-regeling. 
Dit verzoek is toen afgewezen. De werknemer is in
augustus 1996 arbeidsongeschikt geworden. Op 
verzoek van de arbo-arts is een keuringsrapport
opgemaakt door een psychiater en een psycholoog.
Dit rapport beantwoordt de vraag naar de oorzaak
van de klachten van de werknemer als volgt: “Als
oorzaak is een probleem in de werksituatie aan te
geven. Betrokkene heeft ernstige lichamelijk signalen
gekregen, die ook te duiden zijn als atypische stress-
reactie; verergering van atypische migraine; vererge-
ring van hartritmestoornissen; krampaanvallen en
huidafwijkingen”. De werknemer telt dat hij arbeids-
ongeschikt is geworden door het disfunctioneren
van de nieuwe directeur. Er was sprake van zeer
slechte werkomstandigheden. Zijn ziekte was er de
oorzaak van dat hij noodgedwongen, eerder dan hij
wilde, in het belang van zijn gezondheid gebruik
diende te maken van de VUT. Hij heeft daardoor
inkomensschade geleden. ABN-AMRO is voor die
schade op grond van artikel 7:658 BW, lid 2 aan-
sprakelijk, aldus de werknemer.

Dit hof overweegt thans dat een werknemer die stelt
dat hij door zijn werk stressklachten heeft gekregen,
dit voldoende feitelijk moet onderbouwen1. Immers,
wanneer sprake is van normale een werksituatie en

1 Gerechtshof ’s-Gravenhage, 16 februari 2007, nr. 05/907.
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een werknemer niettemin niet tegen de werkdruk
bestand is, kan niet gezegd worden dat zijn stress
door zijn werkzaamheden is veroorzaakt. Ook kan
in een dergelijke situatie niet van de werkgever wor-
den verwacht dat hij maatregelen neemt ter voor-
koming van stress. In onderhavig geval blijkt uit het
rapport van de psychiater en de psycholoog niet dat
enig onderzoek is gedaan naar de werksituatie van
de werknemer. Het rapport is gebaseerd op uitlatin-
gen van de werknemer. Het kan daarom de conclu-
sie niet dragen dat de klachten van de werknemer
door het werk zijn veroorzaakt. De werknemer heeft
voorts zijn stelling dat sprake was van mismanage-
ment door de nieuwe directeur, onvoldoende onder-
bouwd. Dat de werknemer zijn werk als minder 
plezierig ging ervaren na de komst van de directeur,
hij minder tijd had voor klanten, het administratieve
werk omslachtiger werd en de communicatie minder
goed, is in dit opzicht onvoldoende. Ook is niet

gesteld of gebleken dat de werknemer aan de werk-
gever te kennen heeft gegeven dat hij zijn werksitua-
tie als te belastend onderging, zodat niet gezegd kan
worden dat de werkgever maatregelen moest nemen.
De werknemer heeft derhalve niet aangetoond dat
zijn klachten zijn veroorzaakt door zijn werkzaamhe-
den, zodat de werkgever niet aansprakelijk is voor de
schade van de werknemer.

Ook hier is dus het kenbaarheidsvereiste cruciaal.
Het moet voor de werkgever kenbaar zijn, hetzij
doordat de werknemer dit zelf aangeeft, hetzij door-
dat dit uit objectieve omstandigheden blijkt, dat
sprake is van overbelasting. Is dat niet kenbaar, dan
is er geen zorgplicht/tekortkoming.

Bianca Brouwer is jurist en werkt vanuit Dyade Noord-
Holland, Amsterdam.
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Vanaf 1 januari 2007 geldt een nieuwe regeling voor arbeids-

ongeschikte werknemers bij overheid en onderwijs; het ABP 

ArbeidsongeschiktheidsPensioen (AAOP). Deze bovenwette-

lijke aanvulling op de WIA-uitkering (Wet werk en inkomen 

naar arbeidsvermogen) is voor volledig of gedeeltelijk arbeids-

ongeschikte ABP-deelnemers.

De regeling geldt voor werknemers die op of na 1 januari 2004

ziek zijn geworden en recht krijgen op een WIA-uitkering. 

De nieuwe regeling geldt niet voor ABP-deelnemers met een 

WIA-uitkering die vóór 1 januari 2007 zijn ontslagen en in 

2006 recht hebben gekregen op een IP/HPT overgangsrege-

ling.

door Arjan van Kuijk

AAOP, het ABP
ArbeidsongeschiktheidsPensioen

Zoals u hierboven heeft kunnen lezen is het AAOP
een aanvulling op de WIA. Hoe ziet dat er nu precies
uit?

WIA (Wet werk en inkomen naar arbeids-
vermogen)
De WIA is een verzekering voor werknemers die inko-
men mislopen doordat zij door ziekte lange tijd niet
of niet voldoende kunnen werken. De filosofie en
systematiek van de WIA is dat de betrokken werk-
nemer, voorzover de ziekte of beperking dat toelaat,
weer terugkeert in het arbeidsproces. Na maximaal
twee jaar ziekte wordt de werknemer gekeurd door
het UWV. Het doel van deze keuring is om vast te
stellen wat het arbeidsvermogen is van de werknemer
(wat kan hij nog?) en wat de verdiencapaciteit zal
zijn (hoeveel kan hij daarmee nog verdienen?). De
mate van arbeidsongeschiktheid bepaalt of iemand
in aanmerking komt voor een WIA-uitkering. Deze
uitkering bestaat uit twee regelingen:
> IVA (Inkomensvoorziening Volledig

Arbeidsongeschikten);
> WGA (Werkhervattingsregeling Gedeeltelijk

Arbeidsgeschikten).

De verschillen in omvang van arbeids-
ongeschiktheid

> Minder dan 35% arbeidsongeschikt
Als een werknemer met algemeen geaccepteerd
werk meer dan 65% van het oude salaris kan ver-

dienen, heeft hij geen recht op een WIA-uitkering.
De werknemer is immers minder dan 35% arbeids-
ongeschikt. Het is de taak van de werkgever om
passend werk voor deze werknemer te zoeken.
Wanneer dit niet lukt volgt er ontslag en de werk-
nemer zal in de regel recht hebben op een werk-
loosheidsuitkering.

> 35% tot 80% arbeidsongeschikt
Als een werknemer arbeidsongeschikt wordt
bevonden voor tenminste 35%, maar minder dan
80%, is de werknemer gedeeltelijk arbeidsonge-
schikt. De betrokken werknemer valt dan onder de
regeling WGA. Deze regeling bestaat uit drie soor-
ten uitkeringen:
1. de loongerelateerde uitkering;
2. de loonaanvulling;
3. de vervolguitkering.

> 80 tot 100% arbeidsongeschikt
Als een werknemer voor minimaal 80% arbeidson-
geschikt wordt bevonden en er is ook geen uitzicht
op herstel, dan is de werknemer volledig en duur-
zaam arbeidsongeschikt en zal hij een IVA-uitke-
ring ontvangen. De werknemer ontvangt de uitke-
ring (70% van het laatst verdiende loon tot een
maximum van € 30.639,- bruto per jaar) zolang
zijn situatie niet verbetert tot uiterlijk het 65e
levensjaar. Bij kans op herstel zal de werknemer de
eerste vijf jaar, jaarlijks herkeurd worden. De uit-
komst van de herkeuring kan zijn: 
1. De werknemer blijft 80 tot 100% arbeidsonge-

schikt, de IVA-uitkering wordt voortgezet.
2. De werknemer wordt weer gedeeltelijk arbeids-

geschikt verklaard, dan ontstaat het recht op
een WGA-uitkering.

3. Wanneer de kans zeer groot wordt geacht dat
de werknemer volledig zal herstellen, dan zal de
werknemer direct een WGA-uitkering ontvan-
gen.

AAOP (ABP ArbeidsongeschiktheidsPensioen)
Vanaf 1 januari 2007 is het Invaliditeitspensioen (IP)
en de Herplaatsingstoelage (HPT) afgeschaft.
Hiervoor in de plaats is het ABP Arbeidsongeschikt-
heidspPensioen in de plaats getreden. Het AAOP
geldt voor werknemers die een WIA-uitkering ont-
vangen en op of na 1 januari 2007 ontslagen zijn 
of in een aangepaste functie zijn benoemd. In alle
andere gevallen blijven de betrokkenen onder de
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oude regelingen vallen (IP en HPT).
De AAOP sluit aan op de situaties zoals deze zich
ook voor doen onder de WIA:

> Minder dan 35% arbeidsongeschikt
De werknemer is minder dan 35% arbeidsonge-
schikt, hij heeft geen recht op een WIA-uitkering
en ook geen recht op AAOP. De werknemer blijft
in dienst bij de werkgever.

> 35 tot 80% arbeidsongeschikt
Hierin bestaan twee situaties:
1. De werknemer heeft een verdiencapaciteit van

50% of meer.
2. De werknemer heeft een verdiencapaciteit van

minder dan 50%.

Ad 1. 50% of meer van de verdiencapaciteit
(het deel van het salaris dat de werknemer zelf nog 
kan verdienen)
Het UWV heeft bepaald dat de werknemer zelf 
tussen de 20 en 65% van het vroegere salaris kan
verdienen.
De werknemer kan achtereenvolgens twee soorten
WIA-/WGA-uitkeringen ontvangen van UWV:

1. De loongerelateerde WGA-uitkering
Deze start in de regel na twee jaar ziekte en duurt
maximaal vijf jaar.
De hoogte van het ABP Arbeidsongeschiktheids-
Pensioen, de WGA-uitkering en het inkomen ligt
ongeveer tussen 70 en 93% van het laatstverdien-
de salaris. De precieze hoogte van dit percentage
hangt af van het arbeidsongeschiktheidspercen-
tage van de werknemer en van hoeveel deze 
verdient.
2. De WGA-loonaanvulling
Deze krijgt de werknemer na afloop van de loon-
gerelateerde WGA-uitkering (of eerder wanneer
hij niet in aanmerking komt voor de loongerela-
teerde WGA-uitkering).

De hoogte van het ABP Arbeidsongeschiktheids-
Pensioen, de WGA-uitkering en het inkomen ligt
ongeveer tussen 60 en 93% van het laatstverdien-
de salaris. De precieze hoogte van dit percentage
hangt af het arbeidsongeschiktheidspercentage
van de werknemer en van hoeveel deze verdient.

Ad. 2 (Gedeeltelijk) van 35 tot 80% arbeidsongeschikt, 
en de werknemer verdient minder dan 50% van de
verdiencapaciteit
Het UWV heeft bepaald dat de werknemer tussen 
de 20 en 65% van het vroegere salaris kan verdie-
nen. Op dit moment verdient hij minder dan 50%
van wat hij nog kan verdienen.

De werknemer kan achtereenvolgens twee soorten
WIA-/WGA-uitkeringen krijgen van het UWV:

1. De loongerelateerde WGA-uitkering
Deze start in de regel na twee jaar ziekte en duurt
maximaal vijf jaar. Bovenop het huidige loon van
de medewerker ontvangt deze een uitkering van
70% van het bedrag dat hij minder verdient. De
duur van de loongerelateerde WGA-uitkering
hangt af van zijn leeftijd.
Verdiende de medewerker meer dan het WIA-
dagloon, dan vult het ABP Arbeidsongeschikt-
heids- Pensioen de WIA-uitkering (loongerelateer-
de WGA-uitkering) aan tot ongeveer 70% van het
loonverlies.

2. WGA-vervolguitkering
Deze start na afloop van de loongerelateerde
WGA-uitkering (of eerder wanneer de werknemer
niet in aanmerking komt voor de loongerelateerde
WGA-uitkering). Deze vervolguitkering is tussen
de 28 en 50,75% van het minimumloon. En is
ook afhankelijk van het arbeidsongeschiktheids
percentage van de medewerker.
Het ABP ArbeidsongeschiktheidsPensioen vult de
WIA-uitkering (WGA-vervolguitkering) maximaal
tien jaar aan met een percentage van het laatst-
verdiende salaris. De hoogte van dit percentage is
afhankelijk van het arbeidsongeschiktheidspercen-
tage van de medewerker.

> 80 tot 100% arbeidsongeschikt
Deze situatie is gelijk aan de volledige arbeids-
ongeschiktheid onder de WIA. Wanneer de werk-
nemer meer verdiende dan het WIA-dagloon, dan
vult het ABP ArbeidsongeschiktheidsPensioen de
IVA-uitkering aan tot ongeveer 75% van het loon-
verlies. Wanneer de medewerker een WGA-uitke-
ring heeft, is dit tot ongeveer 70%. Hij krijgt
AAOP betaald tot het 65e levensjaar.

Tenslotte De AAOP is zoals u heeft kunnen lezen
doorgevoerd vanaf 1 januari 2007, met de salaris-
verwerking van februari 2007 is een en ander met
terugwerkende kracht in CASO verwerkt. Concreet
ziet u dat op uw salarisstrook van januari 2007 de
premie IPbw is verdwenen en dat er op de salaris-
strook van februari 2007 de premie AAOP is opge-
voerd en dat er een herberekening heeft plaatsge-
vonden met terugwerkende kracht tot 1 januari
2007.

Wanneer u verdere informatie wenst, kunt u
uiteraard contact opnemen met uw contactpersoon
Personeel van uw eigen Dyadevestiging.
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Een relevant voorbeeld voor het onderwijs is dit: een
leraar die ontucht heeft gepleegd met kinderen. Eind
2006 is ophef ontstaan over het genoemde voorbeeld;
een leraar die werd veroordeeld voor het plegen van
ontucht met kinderen, was reeds eerder veroordeeld
voor een dergelijk vergrijp. Toch had deze persoon
gewerkt als leraar.

De vraag die hierbij gesteld kan worden is: wat voor
waarde heeft een VOG? Dit is een vraag die de
minister van Justitie zichzelf ook heeft gesteld.
Daarom heeft hij een onderzoek laten uitvoeren door
het COVOG (Centraal Orgaan Verklaringen Omtrent
het Gedrag).

In dit onderzoek zijn alle aanvragen, die sinds 1 april
2004 zijn ingediend voor een VOG, onderzocht. Dit
leverde de volgende cijfers op:
> In totaal zijn er 106.857 aanvragen ingediend.
> In 122 gevallen heeft een zedendelict een rol

gespeeld in de beoordeling.
> In 24 van de 122 zedendelicten is de VOG gewei-

gerd of is deze nog in behandeling.
> In 98 gevallen is er een VOG afgegeven, grotendeels

(78 gevallen) omdat de (straf)zaak niet heeft geleid
tot een veroordeling.

> Van de overgebleven 20 aanvragen is de aanvrager
in 18 gevallen veroordeeld voor een zedendelict,
waarvan twee keer tot een onvoorwaardelijke gevan-
genisstraf.

> In 1 geval is een VOG afgegeven aan een persoon
waartegen een strafzaak openstond.

> In 1 geval is de strafzaak afgedaan met een 
transactie.

Op basis van het onderzoek concludeert de minister
dat het COVOG sinds haar oprichting heeft gehan-
deld conform de regels die in samenspraak met 

Zoals algemeen bekend in onderwijsland, dient er bij een benoe-

ming door het betrokken personeelslid een Verklaring omtrent het

gedrag (kortweg VOG) overlegd te worden. Een VOG wordt verkre-

gen als uit het VOG-onderzoek blijkt dat betrokkene geen straf-

bare feiten op zijn of haar naam heeft staan. Heeft betrokkene wel 

een strafblad, dan wordt beoordeeld of het strafbare gedrag uit het

verleden relevant is ten opzichte van het doel waarvoor de VOG is

aangevraagd. Dronken rijden is voor een leraar niet relevant, maar

voor een taxichauffeur wel.

door Arjan van Kuijk

parlement zijn opgesteld. Wél vindt de minister van
Justitie dat door de veranderende maatschappelijke
opvattingen en de maatschappelijke onrust aanscher-
ping van de beleidsregels gewenst is.

Om terug te komen op het genoemde voorbeeld van
de leraar met een strafblad: Hoe is het mogelijk dat
deze persoon dan toch werkzaam was in het onder-
wijs?

Een mogelijk antwoord vindt u in de beoordelingspro-
cedure van het afgifteproces van de VOG. In beginsel
wordt de justitiële documentatie van de afgelopen vier
jaar geraadpleegd, dit is de zogenoemde referteperio-
de. Wanneer er dan een strafbaar feit wordt aange-
troffen in deze periode, dan wordt de referteperiode
uitgebreid naar 20 jaar. Vervolgens worden de dan
aangetroffen feiten beoordeeld op relevantie in relatie
tot de functie waarvoor een verklaring wordt aange-
vraagd. De algemene lijn is dat wanneer iemand meer-
dere malen is veroordeeld voor een zedendelict, deze
persoon gedurende een periode van 20 jaar na de
laatste veroordeling, geen VOG krijgt voor het werken
met aan zijn/haar zorg toevertrouwde kinderen. U
kunt dus concluderen dat wanneer een veroordeling
langer geleden dan 20 jaar heeft plaatsgevonden, de
persoon in kwestie gewoon een VOG zal ontvangen.
Ingevolge het Wetboek van Strafrecht is het niet
mogelijk een ontuchtpleger op te leggen dat hij nooit
meer met kinderen mag werken.

De door de minister van Justitie gewenste aanscher-
ping van de beleidsregels, heeft geleid tot de volgende
gevallen waarin een VOG niet meer wordt afgegeven
aan personen die met minderjarigen willen werken:
> Wanneer de persoon 20 jaar voorafgaand aan de

aanvraag is veroordeeld tot een (on)voorwaardelijke
gevangenis- of taakstraf vanwege zedendelicten.

> Wanneer de persoon twee of meerdere malen is 
veroordeeld tot een (on)voorwaardelijke gevangenis-
of taakstraf vanwege zedendelicten.

> Wanneer de persoon in de 10 jaar voorafgaand aan
de aanvraag éénmaal in de justitiële documentatie
voorkomt met een voorwaardelijk sepot dan wel
veroordeeld is voor een andere straf dan een gevan-
genis- of taakstraf vanwege zedendelicten.

Gezien de aanscherpingen van de beleidsregels ziet de
minister geen aanleiding om aanvullende maatregelen
te treffen, zoals bijvoorbeeld een beroepsverbod. Het
bestuur van een onderwijsinstelling mag erop vertrou-
wen dat de eisen die gekoppeld zijn aan de afgifte van
een VOG een maximale waarborg vooraf geven.

Regelgeving Verklaring omtrent
het gedrag aangescherpt 
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Een van de effecten van de introductie van de lumpsumfinanciering in het primair onderwijs is de

toegenomen behoefte aan een adequate en integrale informatievoorziening. Indien u bijvoorbeeld 

de formatie wilt uitbreiden met een extra invalkracht, dan is het plezierig om met een druk op de 

knop vast te kunnen stellen of er financiële dekking aanwezig is. Het primair onderwijs staat hier-

in niet alleen: het voortgezet onderwijs is hierin in 1996 al voorgegaan. Of wat te denken van het 

HBO en WO waar ook beslissingen moeten worden genomen over de toewijzing van mensen en 

middelen aan vakgroepen op basis van studieresultaten en/of prognoses van aantallen studenten 

en hun voorkeuren? Uw collega’s delen met u dezelfde kernvraag: kunnen informatiesystemen 

dergelijke besluitvormingsprocessen op eenvoudige wijze voeden met betrouwbare informatie? 

Kunnen prestaties van de organisatie automatisch gemeten en gerapporteerd worden? Hoe leidt dit

tot kennis? Business Intelligence (BI) is een deelgebied binnen de ICT dat antwoorden zoekt op 

deze vragen. Dit artikel geeft inzicht in de mogelijkheden voor het primair onderwijs.

door Erik Hoorn

Geven informatiesystemen
wel informatie?   

Een visie met betrekking tot Business
Intelligence (BI) Een groot deel van de aanwezige
gegevens binnen een organisatie blijkt nutteloos.
Het zijn gegevens en leveren geen informatie. Het
betreffen bijvoorbeeld doublures, kopieën van
kopieën, verouderde of onbetrouwbare gegevens, of
simpelweg gegevens waar niets mee wordt gedaan.
Wat is dan het nut van het bewaren? In het kort vat
de Butler Group de ideale wereld van de informatie-
voorziening als volgt samen:
> Er is voor de alle gebruikers en alle systemen

slechts één bron van waarheid, waar uitsluitend
correcte en nuttige informatie is opgeslagen en er
geen schotten bestaan tussen scholen of afdelin-
gen of platforms.

> Er zijn organisatiebreed diverse gebruikerscatego-
rieën, elk met een eigen informatiebehoefte.
Nemen we als voorbeeld een bestuur, dan zal de
gebruikerspiramide van onder naar boven als volgt
zijn opgebouwd: leerlingen en hun ouders, mede-
zeggenschap, docenten, teamleiders, vestigings-
leiders/directeuren, het stafbureau en tenslotte 
het bovenschools management.

> Er worden drie niveaus onderkend in de informa-
tiebehoefte van iedere gebruiker. Het laagste
niveau omvat detailgegevens zoals gebeurtenissen
en feiten. Hierboven is de rapportagelaag 

gesitueerd, waar de gegevens van de onderste laag
zijn geaggregeerd in de vorm van generieke stan-
daardoverzichten. Het hoogste niveau tenslotte
betreft managementinformatie: deze omvat alle
hulpmiddelen waarmee de realisatie kan worden
vergeleken met de plannen. Dit kan plaatsvinden
door middel van het vergelijken van de bestuurs-
specifieke key performance indicatoren (kpi’s),
dashboards of alarmen met ingestelde drempel-
waarden, simulatiemodellen, etcetera.

Zijn de brongegevens consistent en
betrouwbaar? In het onderwijs wordt veel geme-
ten en vastgelegd. Doordat in toenemende mate alle
informatie is gedigitaliseerd, dringt zich de gedachte
op dat het mogelijk moet zijn om met slimme tools
de relevante informatiebronnen te ontsluiten en de
gegevens te combineren.

Butler Group
De Butler Group is een internationaal bekende organisatie die
op commerciële basis research en marktonderzoeken uitvoert 
op het vlak van informatietechnologie. De Butler Group is 
opgericht in 1990 en heeft haar thuisbasis in Hull, Engeland.

>>
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De praktijk blijkt weerbarstig. Valide vragen zoals: Is
er een relatie tussen leerlingprestaties en de gemaak-
te kosten?, blijken in de praktijk moeilijk op te leve-
ren. Er blijken beperkingen te zijn op het vlak van
techniek en timing. Verschillende systemen moeten
benaderd worden, het ene systeem genereert een
pdf-rapport, het andere een excelsheet. Het leerling-
volgsysteem geeft direct toegang tot de online data-
base, het personeelssysteem genereert alleen maar
eens in de maand rapportages, en u liep een paar
weken achter met het coderen van de facturen in
het financiële systeem. Dus: op welk moment is er
echte samenhang tussen de gegevens?

Een ander knelpunt is de actualiteit en betrouw-
baarheid en de betekenis van de gegevens. Stel dat
uw scholen de mate van lesuitval moeten rapporte-
ren. Hoe kan u met zekerheid vaststellen dat er vori-
ge week geen ongeplande uitval was bij school X, of
dat deze school simpelweg een week achterloopt?
Het is denkbaar dat de ene school onder lesuitval
(alle geroosterde lessen die niet doorgegaan zijn)
iets anders verstaat dan de andere (alle geroosterde
lessen die ongepland niet doorgegaan zijn). Twee
betekenissen voor hetzelfde begrip en verschillen in
opgegeven waarden.

Zijn bronsystemen te ontsluiten? Binnen
iedere organisatie circuleren tientallen rapporten 
of tussenbestanden die zijn gegenereerd door het
uitlezen van de databases van systemen. Elk systeem
slaat de informatie op in een database, een tabel-
lenstructuur, waarbij er tussen de tabellen onderlin-
ge relaties bestaan. Vooral personeelsinformatie-
systemen zijn bijzonder complex en kennen meer
dan 100 verschillende tabellen. Ook oudere syste-
men zijn berucht om hun complexe, moeilijk te
doorgronden opslagstructuren. Weet u wat ze alle-
maal betekenen en wat de spelregels zijn? De eerder
genoemde rapporten die informatie ophalen uit 
dergelijke systemen zijn hierdoor eveneens complex.
Stel: u hebt een tiental rapporten en koppelingen
met andere systemen laten bouwen door uw staf-
medewerker. Vervolgens ondergaat het bronsysteem
een paar stevige wijzigingen. Kan uw stafmedewer-
ker de onderhoudslawine die hier het gevolg van is
aan? Of kan de opvolger van de stafmedewerker de
finesses begrijpen die zijn voorganger heeft inge-
bouwd? En als het oude systeem wordt vervangen
door een moderner systeem van een betere leveran-
cier, hoe bewaart u de historische gegevens als con-
versie niet wordt ondersteund?

Eén versie van de waarheid: een dataware-
house De remedie is om alle bronsystemen aan te
sluiten op een stabiel ontkoppelpunt waar al het
systeemafhankelijke onderhoud wordt geconcen-
treerd. Vanuit deze centrale bron worden vervolgens
koppelingen naar andere systemen gemaakt of
managementinformatie gegenereerd.

De kern van een dergelijke datawarehouse is een
grote database, waar alle relevante gegevens - dus
inclusief relevante historie - van bronsystemen in
een begrijpelijke en systeemonafhankelijke gegevens-
structuur zijn opgeslagen. Doordat de gegevens-
structuur zoveel mogelijk overeenkomt met die van
de echte wereld in plaats van een directe kopie te
zijn van de veranderlijke bronsystemen, zal deze niet
of zelden wijzigen. De tientallen rapporten en kop-
pelingen naar andere systemen hoeven niet meer
aangepast te worden als bronsystemen veranderin-
gen ondergaan of worden vervangen.

Rapporten en analyseprogramma’s benaderen
bovendien niet direct deze centrale gegevensverza-
meling, maar de data wordt voorgesorteerd in zoge-
naamde ‘datamarts’ of analyse kubussen. Door dit
voorwerk dat - veelal in de avonduren - wordt uitge-
voerd, staan rapportfactoren sneller klaar dan bij de
directe benadering van de bronsystemen.

Tenslotte moet een datawarehouse gevuld worden
en actueel worden gehouden door middel van kop-
pelingen aan de bronsystemen. Randvoorwaarde is
dat de brongegevens absoluut betrouwbaar zijn.
Een dergelijke koppeling is complex en omvat
ondermeer het controleren, het schonen en ontdub-
belen van de brongegevens. Daarnaast worden er 
in veel organisaties strikte procedures geïmplemen-
teerd ten aanzien van het inbrengen van mutaties.
Volgens vastgestelde regels worden gegevens van
verschillende bronsystemen die qua actualiteit of
verversingsfrequentie met elkaar uit de maat lopen
pas door het datawarehouse vrijgegeven als er een
consistente situatie is ontstaan. Een voorbeeld: de
geïntegreerde gegevens van de personeels- en de
financiële administratie worden pas vrijgegeven als
de maandelijkse verloningsgegevens afkomstig van
het personeelsadministratie systeem door het finan-
ciële systeem zijn ingelezen en verwerkt.

Moderne BI-omgevingen BI start met toegang
tot brongegevens en eindigt met informatie integra-
tie en zijn dus in hoge mate koppelbaar met een
veelheid aan databases en andere databronnen. Er
zijn uitgebreide faciliteiten om gegevens te controle-

>>
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De prakti jk :  Lange adem en select ief  inzetten

Wat u moet weten als het onderwerp 
datawarehousing in uw organisatie speelt
Het realiseren en onderhouden van een datawarehouse is specialistenwerk en stelt hoge 

eisen aan de ICT-functie binnen een schoolorganisatie in kwantitatieve en kwalitatieve

zin. Mede hierdoor ligt uitbesteding aan een ervaren speler voor de hand. Het doel 

moet helder zijn. U moet in zeer ruime mate financiële middelen vrij kunnen maken en

er zal een meerjarenplan moeten worden gemaakt. Een absolute randvoorwaarde die 

aan een succesvolle inzet van BI verbonden is, is het feit dat uw organisatie alle bronin-

formatie tijdig en honderd procent betrouwbaar ter beschikking kan stellen. Daarnaast 

is het van belang te weten dat vanaf eind 2005 ’s werelds grootste softwareproducent 

toegetreden is op de BI-markt en een zeer concurrerend prijsbeleid heeft. Dit zal een 

neerwaartse prijsspiraal teweegbrengen bij de concurrentie en het aantal aanbieders zal 

in het tijdvak 2006-2010 afnemen.

Gezien de kosten en de impact op de organisatie geeft de Butler Group aan dat hun visie ten
aanzien van de centrale bron van waarheid die organisatiebreed wordt gebruikt niet realistisch
is. Wel zetten organisaties datawarehouses zeer selectief in: de opbrengsten moeten de hoge
kosten duidelijk overstijgen en - van essentieel belang - de brongegevens zijn absoluut betrouw-
baar. Een voorbeeld uit de praktijk waar dankzij BI nieuwe inzichten zijn ontstaan is de
Rotterdamse Onderwijsmonitor. Vanaf 1998 tot 2000 is besteed aan het nadenken over een eer-
ste concept. De toenmalige leverancier bleek onvoldoende in staat om het concept te realiseren,
en met behulp van een andere leverancier is de eerste versie van de onderwijsmonitor in 2002
live gegaan. Alle onderwijsinstellingen in Rotterdam leveren gegevens ten aanzien van ondermeer
leerlingen, studie- en toetsresultaten en onderwijsfaciliteiten. Deze informatie wordt in een data-
warehouse zowel onderling als met externe bronnen gecombineerd, zoals de demografische
gegevens van wijken. Op basis hiervan kan ten aanzien van actuele beleidsthema’s een analyse
worden uitgevoerd. Wat was de effectiviteit van beleidsmaatregelen? Wat zijn mogelijke oorza-
ken van problemen? Ter illustratie een opvallende constatering: het werkelijke aantal voortijdige
schoolverlaters is lager dan in eerste instantie gedacht: “…. omdat leerlingen verhuizen en door-
stromen naar andere scholen. Er zijn weinig leerlingen die het onderwijs verlaten… van de meeste
leerlingen is bekend waar zij heen gaan, toch staan zij bij ons te boek als voortijdig schoolverla-
ters…”.

Bron: Rotterdamse Onderwijsmonitor 2006 

ren, te ontdubbelen en te laden in een dataware-
house. De moderne BI-omgevingen onderkennen het
organisatiebrede gebruik zoals geschetst in de visie.
Zij bieden daarom - in tegenstelling tot de vorige
generatie - web-based totaaloplossingen op het vlak
van ondermeer alarmering, dashboards, analysemo-
gelijkheden, prognosticeren en rapportage.

Als we het voorbeeld aan het begin afzetten tegen
het geschetste verhaal is het duidelijk waarom soft-
closes voor u van essentieel belang zijn: alle mutaties
zijn verwerkt en verschillen worden geanalyseerd

en/of verklaard. Hierdoor ontstaat een helder beeld
omtrent de financiële en personele situatie van uw
bestuur en zal de kwaliteit van de rapportages toe-
nemen (zie ook het artikel ‘De softclose en het ‘bij-
zijn’ met boeken’ op pagina 24 van dit magazine).
Belangrijke beslissingen zoals het uitbreiden van de
formatie vereisen altijd voorafgaande analyse,
omdat bijvoorbeeld de effecten van beleidswijzigin-
gen moeten worden meegenomen. Hierdoor ont-
staat zekerheid ten aanzien van de beschikbare
speelruimte. U kunt dit zelf doen, of u kunt een
financieel adviseur van Dyade inschakelen.
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Vervolgartikel Teambelonen  

Het extra belonen van individuele prestaties is geen
goed instrument om in te zetten in het onderwijs. 
Er kleven erg veel bezwaren aan zo’n systeem.
Teamprestatiebeloning is volgens mij wel een
geschikte manier om aan beloningsdifferentiatie te
doen, als er aan een aantal voorwaarden voldaan
wordt.

Om goed zicht te krijgen op het onderwerp team-
prestatiebeloning heb ik literatuur- en praktijkonder-
zoek verricht. Uit verschillende bronnen is op te
maken dat individuele beloningen de prestaties van
het individu en van de organisatie ondermijnen, het
personeel ontmoedigt, het focussen op korte termijn
doelen bevordert en bijdraagt aan politiek gedrag
ten opzichte van de leiding.
Er worden talloze, soms zeer ingenieuze individuele
beloningssystemen in de literatuur beschreven.
Veelal toegespitst op specifieke sectoren van de
arbeidsmarkt. Voortdurend wordt als belangrijkste
reden voor beloningsdifferentiatie het motiveren van
de medewerkers genoemd. Het is echter opmerkelijk
dat er nog geen degelijk onderzoek is uitgevoerd dat
aantoont dat een betere beloning ook werkelijk tot
betere prestaties aanzet.

In de literatuur wordt er wel volop gewaarschuwd
voor de mogelijk nadelige invloeden van een indivi-
dueel beloningssysteem. De Amerikaanse onderzoe-
ker A. Kohn heeft bijvoorbeeld via onderzoek aange-
toond dat beloningen slechts tijdelijk het gedrag van
medewerkers veranderen: “Beloningen motiveren
mensen! Zeker. Ze motiveren mensen om nog meer
beloond te worden.”
In Nederland heeft M. Vermeulen o.a. onderzoek
gedaan naar belonen in het onderwijs. Ze consta-
teert dat beloningsdifferentiatie niet altijd en op
iedereen even positief werkt. Er zijn vermoedens dat
het niet ontvangen van een financiële beloning, 
terwijl collega’s die wel krijgen, negatief en demoti-
verend werkt. Het wel krijgen van een extra beloning
leidt niet automatisch tot meer motivatie en betere
prestaties. Het niet krijgen van een beloning wordt
als straf ervaren.

Binnen het onderwijs is de persoonlijke invloed van
de medewerkers op de resultaten van de kinderen
erg moeilijk meetbaar. Omdat er veel nadelen kleven
aan vormen van individuele beloning, vind ik het
onwenselijk een dergelijk systeem in het primair
onderwijs in te voeren. We proberen juist in het
onderwijs te bevorderen dat het team gezamenlijk
verantwoordelijk is voor de resultaten van de organi-
satie. Daar past individueel belonen niet bij.

Op enkele ROC’s in het midden en zuidwesten van
Nederland en bij enkele scholen voor vmbo in
Friesland is tussen 2001 en 2003 ervaring opgedaan
met teamprestatiebeloning. Bij teamprestatiebelo-
ning stelt een team een specifieke prestatie vast die
in een bepaalde periode wordt uitgevoerd. Als de
prestatie behaald wordt, krijgt het team een vooraf
vastgesteld bedrag ter beschikking. Het bedrag mag
vervolgens geheel naar eigen inzicht uitgegeven wor-
den.

In het kader van mijn onderzoek heb ik vijf teamlei-
ders van verschillende scholen geïnterviewd. Op alle
vijf de scholen was met begeleiding een teampresta-
tietraject doorlopen. Het viel me op dat alle organi-
saties een project hadden gekozen dat al een tijdje
op de plank lag. Op een ROC in het midden van het
land was de prestatie: elke docent van het team
bezoekt dit jaar twee stagebedrijven en maakt stage-
opdrachten die aansluiten bij de praktijk van het
bezochte bedrijf. De beloning was een bedrag van 
€ 4.500,- dat besteed werd aan een verzorgd reisje
van twee dagen voor het hele team.
Het team van een vmbo-school in Friesland had als
prestatie gekozen: het invoeren van projectonder-

In het Dyademagazine van februari 2007 stond het artikel 

‘Gelijke kappen voor ongelijke monniken’ over variabel belonen

in het onderwijs. De schrijver, Clemens Geenen, is er in dit arti-

kel in geslaagd bijzonder veel aspecten van variabel belonen toe 

te lichten. Op één aspect in het bijzonder viel mijn oog: team-

beloning. In het kader van mijn opleiding voor bovenschools 

management heb ik mijn afstudeerscriptie over teamprestatie-

beloning geschreven. Graag wil ik in dit artikel dieper ingaan op 

deze vorm van prestatiebeloning en over de mogelijkheden 

daarvoor in het primair onderwijs.

door Kees Timmers

‘Er  z i jn  vermoedens  dat  het  n ie t  

ontvangen van een  f inancië le  be loning ,  

ter wi j l  co l lega’s  d ie  wel  kr i jg en ,  

negat ie f  en  demot iverend  werkt . ’
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wijs. De uiteindelijke beloning werd geïnvesteerd in
teambuildingsactiviteiten.
Een andere vmbo-school had een helder mandate-
ringssysteem ontwikkeld (wie is binnen de zorg ver-
antwoordelijk voor welke stap in het proces). Met
de beloning werden leskisten voor sociaal-emotione-
le ontwikkeling aangeschaft. In alle bezochte organi-
saties was vooraf met de schoolleiding afgesproken
dat het beschikbare bedrag niet verdeeld mocht
worden onder de individuele leden van het team.
De meeste teamleiders die ervaring hebben opge-
daan met teamprestatiebeloning hebben gemerkt
dat de nadruk op de extra beloning in het begin van
het project vaak weerstand opwekte en daardoor de
start belemmerde. Unaniem stelden de teamleiders
dat de beloning uiteindelijk niet de drijfveer was om
mee te doen, maar juist het realiseren van het pro-
jectplan. Als belangrijkste succesfactoren noemden
de teamleiders een stabiel team, een goede planning
en SMART-geformuleerde doelstellingen. Meetbare
indicatoren bevorderen een succesvolle afronding
van een teamprestatiebeloningstraject. De keuze van
de prestatie is belangrijk: zorg voor uitdagende
prestaties die op korte termijn zichtbare veranderin-
gen met zich meebrengen.
Eén organisatie hanteerde de werkwijze van het
teamprestatiebelonen nog frequent, al heeft het die
naam niet meer. Vier van de vijf teamleiders zouden
graag vaker aan een vergelijkbaar project deel willen
nemen. Tot zover het onderzoek.

Wat zijn de mogelijkheden voor teamprestatiebelonen 
in het basisonderwijs?
Bij een vorm van teamprestatiebelonen vallen de
meeste nadelen van een individueel belonings-
systeem weg. De beloningscomponent wekt vooral
in de aanloopfase veel weerstand op. Daarom lijkt
het mij verstandig de nadruk niet te leggen op die
beloning, maar te spreken over een resultaatgerichte
afspraak waar een budget voor beschikbaar is. Dat
budget kan ingezet worden om het proces te onder-
steunen, maar ook om na afloop het resultaat
samen te vieren.

Wat voor positieve resultaten kan zo’n traject opleveren?
Uiteraard geeft het bereiken van de prestatie een
plezierige ‘kick’: “Dat hebben we met elkaar mooi
voor elkaar gekregen!”. Teams leren planmatiger te
werken en ervaren de autonomie als bevrijdend: we
kunnen zelf een plan uitstippelen en hebben daar
een budget voor beschikbaar. Als de resultaten bij-
voorbeeld op de jaarlijkse personeelsdag worden
gepresenteerd aan de andere scholen van de stich-
ting of het samenwerkingsverband, wordt het team
extra in het zonnetje gezet en wordt het project 
officieel afgesloten.

Tot slot nog enkele zogenoemde kritische succesfac-
toren op een rij:
> Het spreekt voor zich dat er bij het team en de

schoolleiding draagvlak moet zijn voor de geschet-
ste werkwijze.

> Teams moeten niet verplicht worden om deel te
nemen.

> De afgesproken prestatie moet haalbaar en uit-
dagend zijn.

> De prestatie moet een directe relatie hebben met
de dagelijkse praktijk en/of opgenomen zijn in het
schoolontwikkelingsplan.

> Het doel van de prestatie moet scherp geformu-
leerd zijn: iedereen moet duidelijk hebben wat er
concreet gerealiseerd moet zijn.

> Er moet voldoende tijd beschikbaar zijn om te
overleggen.

> In een grotere organisatie zorgt een feestelijke
afsluiting (en presentatie) van het project voor
extra aandacht en dat wordt ook als beloning
ervaren.

Met de werkwijze die hierboven beschreven is, 
worden enkele instrumenten tegelijk ingezet.
Contractmanagement in relatie met teambelonen
hebben een gunstig effect op het functioneren en
ontwikkelen van de teams.

Kees Timmers schreef zijn afstudeerscriptie
‘Team(prestatie)beloning in het primair onderwijs’
in het kader van de opleiding Master of Educational
Superintendency van AVS en Interstudie in samen-
werking van de Universiteit van Nijmegen, Eemnes,
november 2005.

AMSTERDAM - Gelijke monniken, gelijke kappen; ook kapucijnaapjes
denken er zo over. Ze tonen zich verontwaardigd als ze voor hetzelfde
werk minder worden beloond dan soortgenoten.
Dat heeft de beroemde apenonderzoeker Frans de Waal ontdekt bij vijf
vrouwelijke kapucijnaapjes. Hij zette de dieren twee aan twee in een
kooi, van elkaar gescheiden door gaas. Vervolgens gaf hij de apen om
beurten een steentje, dat ze in zijn hand moesten terugleggen. Deden ze
dit goed, dan kregen ze een schijfje komkommer. Elke aap werkte dank-
baar mee, totdat de buurvrouw beloond werd met een sappige druif, en
zijzelf nog gewoon met komkommer.
Achtergestelde apen gooiden hun kont tegen de krib. Ze gaven het
steentje niet meer terug. En als ze het steentje nog wel overhandigden,
dan haalden ze hun neus op voor het ‘inferieure’ komkommertje. De
bereidheid om aan de proef mee te werken daalde van 95 tot 60 pro-
cent. Als buurvrouw haar druif ook nog eens verwierf in ruil voor een
lichtere taak, zakte de bereidheid zelfs tot 20 procent, zo rapporteert
De Waal vandaag in het wetenschappelijke tijdschrift Nature.
Als verklaring voor de afwijzende houding voert de primatoloog aan dat
de apen teleurgesteld waren. Wanneer een buuraap voor gelijk of een-
voudiger werk een druif krijgt, hebben zij daar toch ook recht op? Die
‘sociale emotie’  moet hebben meegespeeld, vermoedt De Waal. Want
als hij een druif neerlegde in een leeg hok, daalde de medewerking lang
niet zo sterk.

Bron: Trouw 18 september 2003



v e e l g e s t e l d e  v r a g e nv????
?

1
Meer leraren in primair onderwijs

Ik hoorde dat er in de afgelopen jaren relatief meer leraren in 
het primair onderwijs zijn bijgekomen. Klopt dat bericht?

Ja, het bericht klopt. In de brief van 15 maart 2007 van minister Plasterk aan de Tweede
Kamer staat dat het aantal voltijdbanen voor leraren in het primair onderwijs in de periode
2000 tot 2006 met 4.000 toenam, terwijl het aantal leerlingen steeg met 5.000 naar
1.657.800.
Dit betekent dat het gemiddeld aantal leerlingen per leerkracht afnam van 16,2 tot 15,8. In
de brief van Plasterk staat ook dat het aantal onderwijsondersteuners in het primair onder-
wijs toenam van 5.000 in 2002 tot 8.000 in 2006. Dit maakt volgens de minister duidelijk
dat er 'meer handen in de klas' zijn gekomen. Tegelijkertijd bleef het aantal personeelsleden
dat zich in het primair onderwijs bezighoudt met organisatie- en beheerstaken met 13.000
voltijdbanen gelijk.

Het aantal leraren in het voortgezet onderwijs nam van 2002 tot 2006 slechts met 1.000
toe, terwijl het aantal leerlingen steeg tot bijna 900.000. Het gemiddeld aantal leerlingen 
per leerkracht nam daardoor enigszins toe van 14,0 tot 14,1. In het voortgezet onderwijs was
tegelijkertijd een stijging te zien van 12.000 naar 18.000 voltijdbanen die te maken hebben
met organisatie- en beheerstaken. Hierbij moet worden gedacht aan technisch onderwijsas-
sistenten, conciërges, systeembeheerders en dergelijke.

Plasterk sluit de brief aan de Kamer af met de opmerking dat de besturenorganisaties een
'bureaucratiebenchmark' ontwikkelen, waarmee per onderwijsinstelling inzichtelijk kan 
worden gemaakt hoe de omvang van de bureaucratie zich verhoudt tot de kwaliteit van 
het onderwijs.

2
Balanslezen

Het lezen van een balans vind ik knap lastig. Wat is bijvoorbeeld 
de functie van het eigen vermogen?

Het eigen vermogen heeft een tweetal functies:
1. Ter financiering van de activa (onder meer leermiddelen, ICT en meubilair).
2. Buffer voor het opvangen van risico’s (weerstandsvermogen).
Omdat in het primair onderwijs de financiering van gebouwen en eerste inrichting van lokalen overwe-
gend door de gemeente plaatsvindt, kan de financieringsfunctie van het eigen vermogen beperkt van
omvang blijven.
Het weerstandsvermogen (eigen vermogen minus vaste activa) wordt uitgedrukt in een percentage van
de jaarlijkse rijksbijdragen, omdat bij een goede kostenbeheersing met name het wegvallen van een deel
van de rijksbijdrage (bijvoorbeeld minder leerlingen) met het weerstandsvermogen moet kunnen worden
opgevangen.
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3
Weerstandsreserve

Waar kan ik de hoogte van mijn weerstandsreserve vinden en wanneer
weet ik wanneer de hoogte hiervan voldoende is?

Voor het eerst in de jaarrekening van 2006 wordt de hoogte van de weerstandsreserve stan-
daard berekend. Over bijvoorbeeld 2005 kunt u aan de hand van uw jaarrekening 2005 zelf 
de volgende berekening maken:

Eigen vermogen -/- materiële vaste activa   x %  =
Totale rijksbijdrage

De benodigde omvang van het weerstandsvermogen is onder meer afhankelijk van:
1. Kwaliteit van de planning- en controlcyclus.
2. Omvang van de instelling; hoe kleiner de instelling des te minder mogelijkheden tot 

risicospreiding waardoor het benodigde weerstandsvermogen hoger moet zijn.
3. Risico’s bijvoorbeeld verloop leerlingenaantallen.

Op dit moment heeft het Cfi geen landelijk kengetal voor de omvang van de weerstands-
reserve beschikbaar. Na de inzending van de jaarrekening over 2006 zal het kengetal 
beschikbaar komen. Er zijn inmiddels al wel enige richtgetallen bekend.

In het voortgezet onderwijs
In het voortgezet onderwijs is het gemiddelde weerstandsvermogen per 31-12-2005: 26,3%.
Cfi geeft de volgende signaalgrenzen aan:
< 10%: mogelijk te weinig
tussen 10-40%: voldoende
> 40%: waarschijnlijk te hoog

Een te laag weerstandsvermogen kan erop wijzen dat u de komende jaren jaarlijks geld 
moet reserveren om een voldoende omvang van uw weerstandsvermogen op te bouwen.
Een te hoog weerstandsvermogen kan duiden op een beleidsarme instelling.

Een goede tip...
Een ambulancemedewerker heeft opge-

merkt dat slachtoffers bij een ongeluk 

vaak een GSM bij zich hebben, maar dat 

de hulpverleners vaak niet weten welke 

persoon te waarschuwen uit de lijst met 

telefoonnummers.

ICE
Het zou een goed idee zijn dat er in alle GSM’s
een standaardnaam komt te staan die overeen-
stemt met de te waarschuwen persoon. 

Heel handig is het als iedereen in zijn GSM 
een adres invoert onder de naam ‘ICE’ (in case 
of emergency). Onder deze naam sla je het
telefoonnummer op van de persoon die moet
worden gewaarschuwd in geval van nood. ICE
is ondertussen al internationaal erkend als
afkorting. Politie, ambulance personeel, dokter
etc. weten dan wie ze moeten waarschuwen.

Heb je verschillende nummers die je wilt
opslaan, maak dan gebruik van de namen
ICE1, ICE2, ICE3 etc. Het is gemakkelijk te 
realiseren, kost niets en kan zeker verschil
maken als het snel moet gaan.
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k o r tk

Schooltijden

Door de wetswijzigingen die zijn ingegaan op 1 augustus 2006

hebben scholen meer vrijheid om de schooltijden - in overleg

met de ouders - in te delen. Een evenwichtige verdeling van de

onderwijstijd over de schoolweek (en over het schooljaar)

dient het belang van de leerlingen en de kwaliteit van het

onderwijs. Voor de groepen 3 tot en met 8 geldt daarom in

beginsel een vijfdaagse schoolweek. De wet schrijft voor dat

voor deze groepen maximaal zeven keer per jaar een vierdaag-

se schoolweek mag worden ingeroosterd. Als in een week al

één of meer algemene vrije dagen vallen - bijvoorbeeld

Hemelvaartsdag of Tweede Pinksterdag - dan tellen deze kor-

tere schoolweken niet mee voor de maximaal zeven vierdaagse

schoolweken die zijn toegestaan. De inspectie ziet erop toe

dat alle leerlingen ten minste 7.520 uur onderwijs over acht

jaar basisonderwijs of speciaal onderwijs krijgen aangeboden.

Daarvan moet ten minste 3.520 uur in de eerste vier schoolja-

ren worden gegeven en ten minste 3.760 uur in de vier daarop

volgende schooljaren. De resterende 240 uur kunnen scholen

naar eigen inzicht verdelen over de onder- en/of bovenbouw.

Van scholen wordt verwacht dat ze bijhouden hoeveel uren

onderwijs een groep (leerlingencohort) in de achterliggende

jaren heeft genoten. Zo is altijd vast te stellen hoeveel uren

onderwijs nog gegeven moeten worden om aan het minimum

van 7.520 uur over acht leerjaren te komen. Voorafgaand aan

het vaststellen van de schooltijden voor het nieuwe schooljaar

moet de school de ouders raadplegen. De oudergeleding in de

medezeggenschapsraad heeft instemmingsrecht bij het vast-

stellen of wijzigen van de schooltijden.

s

Werkgevers kunnen kosten reïntegratie
makkelijker verhalen op derden

In geval van ziekte, bijvoorbeeld naar aanleiding van een ongeval waar-

van de oorzaak bij een derde ligt, moet onduidelijkheid over de aan-

sprakelijkheid voor de kosten van reïntegratie geen belemmering 

vormen voor het onmiddellijk starten met de nodige reïntegratiemaat-

regelen. Met het oog daarop zullen werkgevers die hun zieke werkne-

mers weer aan de slag helpen, de kosten daarvan makkelijker kunnen

verhalen op de eventuele veroorzaker van de ziekte of handicap; de

zogenoemde aansprakelijke derde. De kosten van reïntegratiemaat-

regelen moeten wel redelijk zijn. Ook het Uitvoeringsinstituut

Werknemersverzekeringen (UWV) en werkgevers die zelf het risico 

dragen van (gedeeltelijke) arbeidsongeschiktheid kunnen deze kosten

bij arbeidsongeschiktheid straks gemakkelijker verhalen op een moge-

lijke veroorzaker. Dit is de kern van een wetsvoorstel waarmee de

ministerraad heeft ingestemd. Het wetsvoorstel geeft meer juridische

duidelijkheid en stimuleert daarmee snellere reïntegratie van zieke en

arbeidsongeschikte werknemers. Het kabinet vindt een betere verhaal-

mogelijkheid nodig, omdat het helpt om zieke of (gedeeltelijk) arbeids-

ongeschikte werknemers zo snel mogelijk weer aan de slag te krijgen.

Tot nu toe bestaat er in de praktijk veel onduidelijkheid over.

Werkgevers doen naar verwachting meer aan reïntegratie als ze weten

dat kosten makkelijker te verhalen zijn. Snellere reïntegratie beperkt ook

het inkomensverlies van de betrokken werknemers. Dat is ook in het

belang van veroorzakers. Die hoeven minder inkomensschade te ver-

goeden wanneer de betreffende werknemers minder lang langs de kant

staan.

w

Informatie over de medezeggenschap

De medezeggenschap heeft een meer eigentijdse opzet gekregen

door de invoering van de nieuwe Wet medezeggenschap op 

scholen (WMS). Op grond van artikel 41 van de WMS moet elk

bevoegd gezag binnen vier maanden na de inwerkingtreding van

de wet (dit is vóór 1 mei 2007) een voorstel doen voor het regle-

ment voor de medezeggenschapsraad en gemeenschappelijke

medezeggenschapsraad. Binnen diezelfde termijn moet het

bevoegd gezag een voorstel voor het medezeggenschapsstatuut

aan de gemeenschappelijke medezeggenschapsraad aanbieden.

Medezeggenschapsraden en gemeenschappelijke medezeggen-

schapsraden hebben vervolgens vier maanden de tijd om op deze

voorstellen te reageren. Voor informatie en instrumenten kunt u

terecht op de informatiesite WMS (www.infowms.nl). U vindt er het

medezeggenschapsstatuut en het reglement als interactieve docu-

menten. Beide kunnen naar eigen inzicht worden ingevuld. Het

medezeggenschapsstatuut en het reglement op de site voldoen

aan de bepalingen in de WMS. Navraag van Dyade leert dat er

geen statuut en reglement beschikbaar komt voor schoolorganisa-

ties met een bovenbestuurlijke medezeggenschapsraad.

i
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Jury De jury zal worden samengesteld uit personen
die de sector door en door kennen.

Criteria Uitgangspunt is dat het bestuursverslag
volgens de EFJ-systematiek is opgezet, tijdig is inge-
leverd en aan de wettelijke eisen voldoet.
Daarnaast zal beoordeling plaatsvinden op de vol-
gende punten:
> In hoeverre is in het bestuursverslag de relatie met

de beleidsplannen aangebracht?
> Toegankelijkheid en uitstraling van het bestuurs-

verslag.
> De volledigheid en kwaliteit van onderdeel B 

(verplicht) financieel beleid.
> De kwaliteit van het onderdeel A instellingsbeleid

(optioneel).

In de visie van Dyade heeft het beste bestuursverslag
PO een voorbeeldfunctie naar de andere scholen in
Nederland.

De bekendmaking zal in oktober plaatsvinden.

Het idee In het bedrijfsleven is een kwalitatieve 
toelichting op de jaarcijfers gebruikelijk. In woorden
wordt uitleg gegeven over een cijfermatige opstelling
van de bereikte resultaten. Indien van toepassing
worden er tevens redenen aangegeven waarom afge-
weken is van oorspronkelijke doelstellingen. Nu
lumpsum voor het primair onderwijs is ingevoerd, is
het bestuursverslag een wettelijk verplicht onderdeel
van het jaarverslag. Hiermee legt het bestuur maat-
schappelijke verantwoording af over de ontvangen
gelden en de daarvoor geleverde prestaties. Het
bestuursverslag kan een nuttig instrument zijn voor
bedrijfsvoering in een schoolorganisatie en een pr-
instrument naar ouders toe, maar ook bijvoorbeeld
naar gemeenten en het voortgezet onderwijs. Dat
erkennen vele besturen. Dyade heeft het initiatief
genomen om criteria te formuleren op basis waar-
van het beste bestuursverslag kan worden geselec-
teerd.

De procedure Het bestuursverslag moet voor 
1 juli bij het Cfi liggen. Klanten én niet klanten van
Dyade kunnen hun verslag vóór 15 september instu-
ren naar herman.de.wild@dyade.nl. De uitslag zal op 
1 oktober bekend worden gemaakt. Met het inzen-
den van het verslag geeft het bestuur toestemming
tot publicatie van het verslag bij verkiezing tot het
beste bestuursverslag van Nederland. Het bestuur
heeft het recht nader aan te geven passages te 
anonimiseren. De uitslag zal worden bekengemaakt
door middel van een ANP-persbericht. Over de 
uitslag kan niet worden gecommuniceerd.

Zoals u weet moet de jaarrekening inclusief het verplichte gedeelte van 

het bestuursverslag per 1 juli bij het Cfi liggen. Wij weten dat veel van 

onze klanten veel tijd en energie steken in het bestuursverslag. Het 

blijkt dat klanten het bestuursverslag niet zien als een doel op zich, 

maar vaak ook een plaats hebben gegeven in de eigen planning- en 

controlcyclus. Dyade heeft het initiatief genomen voor de verkiezing: 

‘Het beste bestuursverslag van Nederland over 2006 in het primair 

onderwijs’. Dit artikel gaat over het idee, de procedure, de jury en de 

criteria die worden aangehouden om tot een goede beoordeling te 

komen.

door Herman de Wild

Het beste bestuursverslag
PO van Nederland 
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Hoe ziet de medezeggenschapsraad haar functie binnen 
de school?
“In eerste instantie zien we ons als gesprekspartner
namens de ouders en leerkrachten van de directie.
De denktank van de directie. We willen dat de direc-
tie rekening houdt met de belangen van ouders en
personeel. We zijn een grote school en de medezeg-
genschapsraad vormt de kortste lijn met de direc-
teur. We overleggen veel. De directeur zit voor een
deel bij onze vergadering. Als we een discussie willen
over een bepaald onderwerp waar we instemming of
advies op hebben (zoals vrije dagen) dan is hij daar
niet bij aanwezig. De directeur is ook op de hoogte
van onze agenda. We hebben altijd vooroverleg met
hem en andersom. We proberen weer te geven wat
er leeft onder de ouders en het personeel en waar
eventuele knelpunten zitten. We bereiden de vergade-
ring goed voor en verdiepen ons in het onderwerp.
Dat zorgt ervoor dat ook hij de medezeggenschaps-
raad ziet als dé gesprekpartner van de directie.”

Hoe vindt afstemming plaats met de gemeenschappelijke
medezeggenschapsraad?
“We hebben iemand die zitting heeft in de gemeen-
schappelijke medezeggenschapsraad, maar geen lid
is van de medezeggenschapsraad. Hij is wel bij elke
vergadering van de medezeggenschapsraad aanwe-
zig. Zo kan hij ons goed informeren, maar weet ook
wat er hier op school speelt. Staat de begroting op
de agenda van de gemeenschappelijke medezeggen-

schapsraad, dan mailt hij iedereen om te horen of er
nog opmerkingen of vragen zijn die hij kan meene-
men. We hebben hiervoor gekozen omdat het anders
te zwaar wordt. We willen voorkomen dat het werk
van de medezeggenschapsraad of dat van de
gemeenschappelijke medezeggenschapsraad half
wordt gedaan. De koppeling tussen het lidmaat-
schap van de medezeggenschapsraad en gemeen-
schappelijke medezeggenschapsraad hadden we in
feite al losgelaten voordat de nieuwe medezeggen-
schapswet het mogelijk maakte.”

Neemt de medezeggenschapsraad ook initiatieven?
“Vorig jaar hebben we het commentaar in de rap-
porten op de agenda gezet. We hadden signalen ont-
vangen van ouders dat er bij het commentaar heel
veel verschillen waren tussen leerkrachten. De een
pakte het zo aan, de ander deed het op weer een
andere manier. Toen heeft de directeur de kwestie in
het team aan de orde gesteld. Het team heeft uitein-
delijk gekozen voor een uniforme aanpak. De direc-
teur zei achteraf dat hij blij was dat we dit punt had-
den aangekaart. We zijn er in de medezeggenschaps-
raad van overtuigd dat het handig is als we vanaf het
begin aan de discussie meedoen en bij de beleids-
ontwikkeling betrokken worden. We krijgen dan ook
steeds meer voorinformatie. Maar het is niet zo
strak. Het is niet zo dat we dit willen bij elk onder-
werp. Je kan niet alles tegelijk behandelen. Dan zou-
den we nog meer moeten vergaderen. Je moet als

Het Wognumse medezeggenschapsmodel nader belicht

Blaffende honden bijten niet
Een van de aardigste dorpjes van West-Friesland is ongetwijfeld 

Wognum. Hoewel Wognum slechts 8.191 inwoners telt, heeft zij toch

twee basisscholen. De katholieke school draagt de naam van Sint 

Hieronymus, één van de vier grote kerkvaders van het Westen. De 

school kent een zeer actieve medezeggenschapsraad die veel succes-

sen boekt. Hoe doen ze dat toch? Wat is hun geheim? Hieronder 

volgt een interview met voorzitter Mirjam van de Laan en secretaris 

Melissa Harder. Ze vormen samen een aardig duo. De een bruist van 

energie en is bevlogen, de ander heeft tact en is resultaatgericht. 

Kwaliteiten die goed van pas komen in hun werk als lid van de 

medezeggenschapsraad.

door Clemens Geenen

i n  t h e  s p o t l i g h ts
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medezeggenschapsraad een selectie maken en prio-
riteiten stellen. Je moet ook niet alles willen weten.”

Hoe communiceert de medezeggenschapsraad met haar
achterban?
“We hebben uiteraard een jaarverslag waarin we
verantwoording afleggen. Tijdens de jaarvergadering
van de oudervereniging lichten we dit verslag toe.
Ook zetten we ons jaarverslag op de website van de
school. Als we een bepaald punt vaak horen van
ouders dan vragen we ons af: is dit iets groots? We
gaan er dan over lezen of andere ouders benaderen.
Het bellen of mailen van ouders doen we heel selec-
tief en gericht. De ervaring leert dat deze benadering
de meeste informatie oplevert. En dan kan het op
een gegeven moment een punt worden. Of ouders
benaderen ons met een bepaald onderwerp. Maar
dit komt in de praktijk helaas weinig voor.”

Maakt de medezeggenschapsraad een jaarplanning? Zo
ja, hoe?
“De medezeggenschapsraad werkt met een jaar-
planning waarop verplichte maar ook actuele
onderwerpen staan. Dit schooljaar staan bijvoor-
beeld dyslexie en veiligheid & hygiëne op de agenda.
We hebben de actuele onderwerpen zo goed moge-
lijk over het jaar verspreid, zodat we ons goed 

kunnen voorbereiden. Met betrekking tot dyslexie
hebben we overleg gehad met beide intern begelei-
ders en met enkele ouders die het betroffen. Het
probleem zat met name in de bureaucratie rondom
dyslexie. Hiertegen liepen zowel ouders, maar ook
intern begeleiders aan. De bureaucratie had weer te
maken met afspraken binnen het samenwerkings-
verband Weer Samen Naar School. We hebben onze
vertegenwoordiger in de gemeenschappelijke mede-
zeggenschapsraad alle informatie gegeven waarna
de gemeenschappelijke medezeggenschapsraad deze
kwestie heeft opgepakt. Op dat moment trekken 
wij onze handen er vanaf, maar blijven het wel op
afstand volgen.”

Welke deskundigheden heeft de medezeggenschapsraad
nodig om goed te kunnen functioneren? Hoe zorgen jullie
voor voldoende deskundigheid binnen de raad?
“Wil je dat de directie je als gesprekspartner ziet
dan moet je deskundig zijn. We hebben de taken
onderling verdeeld. Er zijn op dit moment vier werk-
groepjes: Financiën, Veiligheid & Hygiëne, Brede
school en Beleidszaken. Een werkgroepje bestaat in
principe uit een lid van de oudergeleding en een van
de personeelsgeleding. En dat werkt heel efficiënt. 
Je hebt niet voortdurend hele discussies binnen
medezeggenschapsraadvergaderingen. We probe-
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Mirjam van de Laan Melissa Harder
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ren op hoofdlijnen te vergaderen, zodat de agenda-
punten dikwijls hamerstukken zijn. In het voorover-
leg van het werkgroepje wordt het meeste voorwerk
gedaan. We mailen ook heel veel onderling. Als het
werkgroepje iets heeft voorbereid dan wordt het
naar iedereen gemaild met het verzoek om binnen
een week te reageren. Als er vragen of opmerkingen
zijn over een bepaald onderwerp dan zijn die meest-
al al voor de vergadering gesteld of gemaakt.
Vertrekt er iemand uit de medezeggenschapsraad
dan zoeken we heel gericht een opvolger met een
bepaalde deskundigheid of affiniteit. De ervaring is
dat we heel weinig reacties krijgen op een algemene
oproep. Vaak helpt het beter om mensen gericht te
benaderen en uit te leggen wat de werkzaamheden
inhouden. En wat de verwachtingen zijn ten aanzien
van het nieuwe lid. Het afgelopen jaar hebben we
ook met een grote medezeggenschapsraad gedraaid.
Iedereen die interesse had in een functie, heeft kun-
nen meelopen. Van de twee kandidaten is er uitein-
delijk één afgevallen. Je kan het zien als een soort
kweekvijver. We hebben dit wel in goed overleg met
de directeur gedaan. Hij had er geen bezwaar tegen.
Integendeel, ook hij zag het belang van de continuï-
teit. Het is voor de directie prettig om niet elke keer
opnieuw het verhaal te moeten uitleggen en dezelfde
vragen te hoeven beantwoorden. Het duurt gewoon
enige tijd voordat je als lid van de medezeggen-
schapsraad in de gaten hebt wat er allemaal speelt
binnen de school. We hebben uiteraard wel van te
voren duidelijk bepaald wie wel én wie geen stem-
recht had. We doen bovendien ieder jaar aan scho-
ling. Zijn we op een bepaald gebied niet of minder

deskundig dan zorgen we dat die deskundigheid in
huis halen. Om een voorbeeld te geven: we hebben
hoogbegaafdheid op de agenda gezet hoewel we
geen van allen zelf ervaring met dit onderwerp 
hadden. We hebben toen een aantal ouders dat een
hoog- of meerbegaafd kind heeft de beleidsvoorstel-
len laten lezen en laten reageren met aanvullingen.
Vervolgens is hierover een gesprek geweest met de
intern begeleider. Daarna kwam dit punt op de
agenda. Als we ergens geen verstand van hebben,
dan nemen we er ook geen beslissing over.”

De directie bespreekt bepaalde onderwerpen in het weke-
lijks overleg met zijn team. Heeft de personeelsgeleding
hierdoor een informatievoorsprong op de oudergeleding?
“Wij hebben een aantal vaste agendapunten waar-
onder mededelingen vanuit de directie, vanuit het
team, vanuit de gemeenschappelijke medezeggen-
schapsraad en vanuit de ouderraad. En dan heb je
alles. De secretaris van de medezeggenschapsraad
krijgt bovendien alle agenda’s. Gaan de mededelin-
gen vanuit het team over inhoud of beleid, dan 
vragen we direct wat er nieuw is of welke nieuwe
ontwikkelingen er zijn. Omdat in het werkgroepje
ook een lid van de personeelsgeleding zit, vindt in
het vooroverleg al de uitwisseling van de informatie
plaats.

Wat maakt iemand tot een goed lid van de medezeggen-
schapsraad?
“Je moet het algemeen belang kunnen onderschei-
den van het individueel belang. Het is ook belangrijk
dat je filtert wat reëel is en wat niet. Je moet weten

>>
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wat je beslist en waar je je deskundigheid vandaan
moet halen. Open en onafhankelijk kunnen denken
en meedenken. Je moet ook steeds goed bewust zijn
van je positie, dat je namens een groep spreekt.”

Hoe zorgt een medezeggenschapsraad voor een goede
relatie met de directeur?
“Je moet de directeur overtuigen dat je er niet zit om
het vingertje op te heffen, om de schoolmeester uit
te hangen. Het is belangrijk dat een directeur het
nut van een medezeggenschapsraad ziet. En dat hij
het leuk vindt om met de medezeggenschapsraad
samen te werken. Je moet ook niet bang zijn voor
elkaar en de directeur uitnodigen voor de vergade-
ring. Ook moet je niet alles formeel willen regelen.
De informele weg is heel belangrijk. Je moet ook
kunnen meedenken met de directie, want niet alles
wat de medezeggenschapsraad zou willen, is te
organiseren door de directeur. Als het kan moet je
hem iets uit handen nemen. We hebben bijvoor-
beeld de inventarisatie van de wensen van ouders
met betrekking tot buitenschoolse opvang zelf geor-
ganiseerd. En dat vond hij prettig.”

Wat zijn de belangrijkste tips die jullie voor andere 
medezeggenschapsraden hebben?
“Een jaarplan opstellen. Dat geeft structuur aan je
werkzaamheden als medezeggenschapsraad. Je moet
niet alles tegelijk willen behandelen. Want dan ga je
dingen niet goed doen. Pik een onderwerp eruit en
schuif de andere onderwerpen door naar volgende
jaren. En een goede taakverdeling binnen de mede-
zeggenschapsraad is ook heel prettig. Zorg dat je
aan goede informatie komt door bijvoorbeeld vak-
bladen te lezen of een externe deskundige te raad-
plegen. Ook scholing van nieuwe leden is heel
belangrijk.”

Samenspel directie en 
medezeggenschapsraad 
Sint Hieronymusschool

Hoe kijkt de directeur tegen de medezeggen-

schapsraad aan? Uit het interview met Mirjam

en Melissa blijkt wel hoe belangrijk de relatie 

met de directeur is. Ger Roelofson is directeur 

van de Sint Hieronymusschool. We hebben hem

een aantal vragen voorgelegd. We zijn met 

name benieuwd hoe hij tegen zijn medezeggen-

schapsraad aankijkt. Komt zijn beeld overeen 

met dat van de medezeggenschapsraad?

Wat is volgens u de functie of taak van de medezeggenschapsraad?
“Kijk ik naar de functie van een medezeggenschapsraad dan
denk ik in eerste instantie aan vertegenwoordiging van
ouders en van personeel. Als het in de medezeggenschaps-
raad op stemmen aankomt, stemmen de leden echter zonder
last of ruggespraak. Dat hoeven ze niet te doen als afvaardi-
ging van een bepaalde geleding. Ze kunnen er ook niet op
worden aangesproken. Dat vind ik wel eens lastig. Het is feite
een tweesporenbeleid. Ik vind eigenlijk dat je als lid van de
medezeggenschapsraad een vertegenwoordiging zou moeten
zijn van de groepering waar je voor staat.”

Wat is de toegevoegde waarde van de medezeggenschapsraad voor
uw school?
“De medezeggenschapsraad informeert mij over hoe de
achterban denkt. De mensen op straat, de vragen aan de
poort… Ik sta daar als directeur niet bij en zij wel. Het is
goed om te horen wat die geluiden zijn. Hoe denken ze over
bepaalde onderwerpen in de school? En dat kan je weer ver-
talen in beleid. Ouders zijn tegenover een directeur terughou-
dend. Hoe open ook je deur staat, ze komen niet over die
drempel. Dat geldt niet voor iedereen. De een komt hier heel
gemakkelijk binnen, de ander vindt het een hele grote stap. >>
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Ik heb zelfs van enkele collega’s gehoord dat ze
moeite hebben om naar de directeur te gaan. Dat
heeft op de een of andere manier met de functie te
maken denk ik. De medezeggenschapsraad houdt
mij ook scherp. Ze denken heel kritisch mee. Er
komt heel veel op een medezeggenschapsraad af. Ik
zeg altijd: “Pak dat op wat je interesseert”. En dat
komt terug op de agenda. Daar krijg ik een stuk
feedback op wat mij scherp houdt. Dat gebeurt al
bij het opstellen van stukken, bijvoorbeeld bij een
bepaald protocol. Ik krijg dan altijd een visie van
ouders terug. De medezeggenschapsraad zorgt ook
voor een stuk informatie naar de ouders toe. We
hebben vanuit de directie en het team een infobrief,
het verslag van de MR-vergadering komt op het prik-
bord te hangen en wordt geplaatst op de website.
Ze helpen mij ook met bepaalde taken zoals de
enquête buitenschoolse opvang. Dat heeft de mede-
zeggenschapsraad helemaal zelf geregeld. Dat is een
stuk verlichting voor mij.”

Wat maakt volgens u een medezeggenschapsraad succesvol?
“Ik spreek nooit over een succesvolle medezeggen-
schapsraad. Dat geeft mij het gevoel of er twee par-
tijen zijn. Het gaat om gezamenlijk optreden waarbij
je tot consensus komt. Je werkt samen aan goed
onderwijs voor kinderen. Je kunt van mening ver-
schillen, maar daar moet je op een zakelijke manier
over discussiëren. Als je een goede communicatie
met elkaar hebt, dan heb je een succesvolle mede-
zeggenschapsraad, als je toch hiervan wilt spreken.

Open en eerlijk zijn, geen geheime agenda’s hebben,
dat zijn voor mij sleutelwoorden voor een goede
communicatie.”

Wat maakt iemand tot een goed lid van de medezeggen-
schapsraad?
“Dat hij objectief is. Niet dat hij alleen gaat voor
“mijn kind zit in die klas en voor mijn kind wil ik
bepaalde zaken geregeld hebben”. Dat is niet altijd
gemakkelijk, zeker niet voor een nieuw lid van de
medezeggenschapsraad. Je merkt soms dat het stuk-
je waarmee het eigen kind te maken heeft, door-
klinkt in de vragen naar aanleiding van een concept-
beleidsnota. De beste manier voor mij om hiermee
om te gaan is door het opnieuw uit te leggen. Een
vraag die geregeld terugkomt is die van de groeps-
verdeling over de verschillende locaties. Ik reageer
door op te merken dat deze vraag in het verleden
vaker is gesteld en dan geef ik de toelichting. Het is
een kleine hint waarmee ik overigens geen bijbedoe-
lingen heb.”

Hoe zorgen medezeggenschapsraad en directeur voor 
een goede relatie?
“Elkaar respecteren en kritisch naar jezelf kijken.
Neem niet als directeur de houding aan van ‘ik heb
alle wijsheid in pacht’. Luister ook naar de argumen-
ten van de medezeggenschapsraad. Belangrijk is ook
dat de directeur ervan overtuigd is dat de medezeg-
genschapsraad een goede inbreng kan hebben. Wat
dat betreft ben ik heel erg blij met de medezeggen-
schapsraad die ik nu heb.”

>>
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Wat is een softclose? Een softclose betekent het virtueel 

afsluiten van de financiële administratie na een bepaalde 

periode, zodat in die periode geen administratieve verwerkin-

gen meer plaatsvinden. Daarmee kan een softclose ook gezien

worden als een soort pre-closing of voorbereiding op de jaar-

rekening. Periodiek verwerk je de gegevens alsof je een jaar-

rekening opstelt; dus zowel exploitatiegegevens als ook de 

relevante balansposten.

door Rinus Welleman

De softclose en ‘bijzijn’
met boeken  

Doel De softclose dient twee doelen:
1. Het bestuur periodiek een stuurelement geven om

te kunnen sturen op het geformuleerde beleid en
de opgestelde begroting.

2. Voorbereiding op de jaarrekening door in de loop
van het jaar relevante balansposten te bespreken
met het bestuur, zoals bijvoorbeeld de ‘Bijzondere
verantwoordingen’, ‘Voorziening onderhoud
gebouwen’, ‘Voorziening Bapo’, ‘Reserveringen’
etc., waardoor deze posten later in het jaarreke-
ningtraject niet leiden tot onnodige vertragingen.

Startsituatie De startsituatie wordt bepaald door
de ‘planning- en controlcyclus’. Het bestuur heeft
beleid geformuleerd en een schoolplan opgesteld.
Van daaruit is een jaarplan opgesteld en een hierop
aansluitende (meerjaren)begroting samengesteld.
Op basis van deze plannen wil het bestuur periodiek
kunnen volgen of de realisatie in overeenstemming is
met beleid en begroting. Eventuele afwijkingen en of
verschillen kunnen tijdig worden geanalyseerd en het
bestuur heeft mogelijkheden om het beleid indien
gewenst bij te stellen.

Bij zijn met boeken Om de realisatie te kunnen
volgen, kunt u raadpleegrechten krijgen in de admi-
nistratie die voor uw bestuur door Dyade wordt
gevoerd. Hierdoor kunt u op elk moment inzicht krij-
gen in de financiële stand van zaken van uw school
of uw bestuur. Dat is een handig hulpmiddel om de
realisatie ten opzichte van de budgetten door het
jaar heen op elk gewenst moment te volgen.

Soms hebben wij echter gemerkt dat het raadplegen
ook tot misverstanden kan leiden.
Dyade heeft zich contractueel verplicht één keer per
week of volgens een andere afspraak de betalingen
te verzorgen en aansluitend de facturen in het groot-
boek te verwerken. De bankmutaties worden na
binnenkomst van de bankafschriften zo spoedig
mogelijk verwerkt. Andere posten worden maande-
lijks of per kwartaal verwerkt, bijvoorbeeld nieuwe
aanschaffingen/investeringen die geactiveerd en
afgeschreven moeten worden.

Verder zijn er posten die niet elke week of maand
verwerkt worden, zoals dotaties aan voorzieningen,
vrijval van subsidies, enz. Onze administrateurs zul-
len deze posten meestal pas kort voor een softclose
boeken. Tezamen met de nog te ramen posten (bij-
voorbeeld facturen voor energie die nog niet binnen
zijn) krijgt u dan een zuiver beeld van de stand van
zaken op dat moment. De opleverdata van deze
softcloses zijn als het goed is per bestuur vastgelegd.

Als u tussentijds de administratie raadpleegt, zult u
dus constateren dat het Budgetvergelijkingsoverzicht
(BVO) en het grootboek geen zuiver resultaat weer-
geven. U krijgt alleen een goed beeld van het resul-
taat als u van 1 januari tot de datum van de softclo-
se kijkt, maar niet in de periode daarna. In de tus-
senliggende periode kunt u via het raadplegen de
ontwikkeling van bepaalde posten ten opzichte van
de begroting volgen, met name de gerealiseerde
loonkosten en de exploitatiekosten. Tussentijds
wordt geen rekening gehouden met nota’s die over
een bepaalde periode nog ontvangen moeten wor-
den, maar niet ter betaling of verwerking zijn aange-
boden.

Als het voor u belangrijk is om bijvoorbeeld maande-
lijks een zuivere stand van zaken te hebben, dan is
dit in principe mogelijk. Er wordt dan een nadere
afspraak met u gemaakt over de extra werkzaamhe-
den en de hieraan verbonden kosten. Ook worden er
dan afspraken gemaakt hoeveel werkdagen na het
eind van de maand het grootboek geheel op orde zal
zijn. U krijgt dan meer informatie die tendeert naar
een maandelijkse softclose; echter zonder de te
ramen posten, gesprekken en opmerkingen.
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Om ‘bij te kunnen zijn met boeken’ is het belangrijk
dat de communicatie tussen u en Dyade helder is en
dat afspraken wederzijds worden nageleefd. Basis
voor deze afspraken is het procedureboek.

Gespreksonderwerpen Tijdens de bespreking
van de softclose kunnen diverse onderwerpen ter
sprake komen. Uiteraard de voortgang in de lopen-
de exploitatie; hoe verhoudt de realisatie zich tot de
begroting. Startpunt van de bespreking is de analyse
die Dyade heeft gemaakt:

> Is er een personele risico-inventarisatie? Zo nee, is
deze wenselijk?

> Hoe wordt omgegaan met de personele voorzie-
ningen, met name bapo?

> Is er een recent onderhoudsplan gebouwen aan-
wezig ten behoeve van de voorziening gebouwen?

> Hoe is de rolverdeling tussen schooldirecteuren,
(bovenschoolse) directie en bestuur?

> Wie is verantwoordelijk voor het opstellen van de
jaarbegroting?

> In hoeverre is het bestuur in staat is om een meer-
jarenbegroting op te stellen? En op welke wijze
geeft bestuur hier uitwerking aan (meerjaren per-
sonele formatie, meerjaren investeringsprognose,
meerjaren liquiditeitsprognose)?

> Hoe is het begrotingsproces ingericht?
> Zijn alle bijzondere verantwoordingen volledig 

en duidelijk gecommuniceerd?

Visie op periodiciteit In onze dienstverlenings-
pakketten gaan wij uit van een softclose na afloop
van ieder kwartaal. Naar aanleiding van ervaringen
in de sector hebben wij onze visie hierin inmiddels
enigszins bijgesteld. Ons huidig advies is om een
softclose met bijbehorende bespreking te doen aan
het einde van de navolgende tijdstippen:
> Vier maanden na aanvang boekjaar: reden is dat de

bijgestelde personele begroting in april wordt
opgesteld en dit een belangrijk element in het
softclosegesprek kan zijn. Een andere reden is dat
in dezelfde periode de jaarrekening wordt opge-
steld, waardoor de resultaten van het voorgaande
jaar in de bespreking kunnen worden meegeno-
men.

> Zeven maanden na aanvang boekjaar, tevens einde
schooljaar: reden is dat u op deze manier een beter
of duidelijker inzicht krijgt in de financiële admi-
nistratie boekjaar versus schooljaar. Veel plannen
en aanschaffingen zijn gerelateerd aan het school-
jaar.

> Tien maanden na aanvang boekjaar: reden is dat het
nieuwe schooljaar dan inmiddels drie maanden
op weg is, de jaarbegroting voor het komende jaar
wordt opgepakt, waardoor de softclose met bij-
behorende bespreking meer inhoud en draagvlak
krijgt.

> Twaalf maanden oftewel einde boekjaar: deze softclose
loopt parallel aan de jaarrekeningprocedure.

Uiteraard kunt u te allen tijde hiervan afwijken in
overleg met uw contactpersoon Financieel van uw
eigen Dyadevestiging.
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Dienst / product Partner van Dyade Uw voordeel Hoe u kunt deelnemen?

Bankarrangement

Elektronische beveiliging

IP Aanvullingsplan

Kopieermachines

Motorrijtuigenverzekering

Papier
print- en kopieerpapier

(Personeels)advertenties
het plaatsen van adverten-
ties in de media

Schoolmeubilair

Verbruiksmateriaal
pennen, potloden, stiften,
linialen etc.

Website
het maken van een eigen site
voor bestuur of school

Ziektekostenverzekering

> ING Bank/Postbank

> ABN-AMRO

Initial Varel Security

ABP/Loyalis

Rex-Rotary

Univé

Proost & Brandt

Meyson communica-
tieadviesbureau

Presikhaaf

Ahrend

Meyson communica-
tieadviesbureau

VPZ/VGZ

> hoge rente op rekeningcourant
> beleggen onder de onderwijs

condities
> geen bankkosten

> beveiligingsoplossingen op maat

> 20% korting

> lage all-in afdrukprijs

> 10% korting

> goede kwaliteit papier tegen een
bodemprijs

> tot 35% korting op reguliere 
advertentietarieven

> aantrekkelijke (leverings)condities

> geen verzendkosten bij een laag 
bestelbedrag

> hoge kortingen (tot 38%)

> u kunt gebruik maken van een 
pakket dat speciaal voor het 
onderwijs gemaakt is

> lage premie 

Aanmelden via de vestiging

Aanmelden via tel. (020) 651 61 14

Aanmelden via tel. (045) 579 61 11

Aanmelden via de vestiging

Aanmelden via de vestiging

Inschrijven via www.dyade.nl >
Diensten > Dyade Voordeelservice

Aanmelden via tel. (020) 585 95 73
of per mail advertenties@dyade.nl

Aanmelden via tel. (026) 368 56 85

Inschrijven via www.dyade.nl >
Diensten > Dyade Voordeelservice

Aanmelden via tel. (020) 585 95 73
of per mail advertenties@dyade.nl

Aanmelden via www.dyade.nl > Diensten 
> Dyade Voordeelservice

Dyade heeft ten behoeve van al haar klanten mantelcontracten afgesloten. Omdat wij onderhandeld hebben
voor alle klanten van Dyade, hebben wij condities bedongen die u als klant afzonderlijk nooit kunt bedingen. 
Als klant van Dyade kunt u van deze gunstige condities (gratis) profiteren. 
Zie www.dyade.nl Diensten > Dyade Voordeelservice. Voor algemene informatie belt u met (030) 630 56 12.

De belangrijkste mantelcontracten

Waar vindt u ons?
Dyade Amersfoort

Amersfoort
Utrechtseweg 371 | Postbus 1402 | 3800 BK  Amersfoort 
tel. (033) 469 82 00 | fax (033) 461 28 49 

Dyade Ede
Ede

Horapark 3 | Postbus 8040 | 6710 AA  Ede 
tel. (0318) 67 51 11 | fax (0318) 62 23 63

Dyade Nieuwegein
Centraal Bureau

Fakkelstede 2 | Postbus 611 | 3430 AP  Nieuwegein  
tel. (030) 630 56 00 | fax (030) 630 56 91

Nieuwegein
Fakkelstede 2 | Postbus 611 | 3430 AP  Nieuwegein 
tel. (030) 602 85 60 | fax (030) 602 85 91

Dyade Noord-Holland  
Amsterdam

Slotermeerlaan 69 | Postbus 9052 | 1006 AB  Amsterdam  
tel. (020) 585 95 00 | fax (020) 585 95 55 

Aalsmeer
Zwarteweg 123 | Postbus 111 | 1430 AC  Aalsmeer 
tel. (0297) 38 82 88 | fax (0297) 38 82 99

Dyade Rotterdam-Middelburg
Rotterdam

Scheepmakershaven 64 | Postbus 1080 | 3000 BB  Rotterdam  
tel. 088 - 392 33 33 | fax (010) 414 72 27

Middelburg
Dam 10 | 4331 GJ  Middelburg  
tel. (0118) 61 11 59 | fax (0118) 61 30 46

a

e

c

n

a

a

r

m

kijk op www.dyade.nl voor een routebeschrijving
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Formulier maandopgave geweigerde vacatures toezenden aan Cfi als een vacature geweigerd wordt door
een eigen wachtgelder. Een kopie van het formulier aan de afdeling Dyade Personeel zenden.

Vervangingsmutaties tijdig indienen (binnen drie maanden). Wanneer de termijn wordt overschreden,
kunnen de kosten niet meer worden gedeclareerd bij het Vervangingsfonds.

Gewerkte invaldagen moeten liefst direct, maar uiterlijk vóór de 5e van de volgende maand voor ver-
werking worden aangeboden.

Toezenden personeelsmutaties aan de afdeling Dyade Personeel.
Wij verzoeken u personeelsmutaties gespreid – bijvoorbeeld wekelijks - aan te bieden via Dyade
Extranet > Dyade Personeel > Web Personeelsmutaties. Ook als u nog op de ‘ouderwetse’ manier via
formulieren aanlevert, is het van belang de mutaties niet tot vlak voor de uiterste datum op te sparen.

Nieuwe en korttijdelijke werknemers voor start van werkzaamheden melden bij de Belastingsdienst.
De volgende gegevens moeten worden aangeleverd:
> loonheffingennummer
> sofinummer werknemer
> naam werknemer
> geboortedatum werknemer
De melding kunt u doen via de formulieren in Web Personeelsmutaties en via het faxformulier 
(te downloaden via www.dyade.nl > Personele administratie > Formulieren > Mutatieformulieren).

Elke maand >

Elke maand >

Elke maand >

Elke week >

Elke dag >

K A L E N D E R2007

Mutaties die uiterlijk voor 17.00 uur worden ingeleverd, worden verwerkt in het salaris van mei.

Laatste mogelijkheid blokkering salarisbetaling mei.

Het salaris over de maand mei wordt uitbetaald

Mutaties die uiterlijk voor 17.00 uur worden ingeleverd, worden verwerkt in het salaris van juni.

Laatste mogelijkheid blokkering salarisbetaling juni.

Het salaris over de maand juni wordt uitbetaald.

05/06mei
juni

08/05

22/05

25/05

07/06

20/06

25/06

Bereikbaarheid Dyade

Vrijdag 18 mei (de dag na Hemelvaartsdag) zijn de vestigingen van
Dyade telefonisch niet bereikbaar.






