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AOb sterk in onderwijs

Ambitie & belonen - samenvatting

Om tekorten aan leraren te voorkomen en de kwaliteit van het onderwijs verder te verbeteren, wil de Algemene Onderwijsbond dat in de komende kabinetsperiode fors wordt geïnvesteerd in de arbeidsvoorwaarden van onderwijspersoneel en scholingsmogelijkheden van leraren. Alleen op deze manier is het mogelijk de komende jaren voldoende talentvolle jongeren te interesseren voor een baan in het onderwijs en de ambities van het onderwijs waar te maken. 

In deze nota Ambitie & belonen gaat het om de volgende noodzakelijke stappen:

1. In 2007 een salarisstijging van 3 procent voor al het onderwijspersoneel en nog eens 0,5 procent voor andere arbeidsvoorwaarden.

2. invoering van een volledige dertiende maand voor al het onderwijspersoneel, zoals al in 2001 is bepleit door de commissie-Van Rijn van het ministerie van Binnenlandse Zaken.

3. Een koppeling met de lonen in de markt, oftewel een nieuwe referentiesystematiek om de verschillen tussen onderwijspersoneel en markt klein te houden, zoals in 2006 bepleit door de Raad voor Overheidspersoneel.

4. Een forse investering in scholingsmogelijkheden van het onderwijspersoneel, conform het Masterplan Onderwijs van de AOb uit maart 2006.

5. Een structurele inhaalslag voor leraren, door het verkorten van de salarislijnen in de schalen LA, LB, LC en LD tot 12 stappen en een verhoging van het maximum van deze schalen met € 200,-. Datzelfde geldt voor adjunct-directeuren en directeuren in de laagste twee directieschalen.

6. Verbetering carrièreperspectieven door het in elke onderwijssector voor de leraarsfunctie mogelijk te maken om door te groeien naar een hogere salarisschaal op basis van een beoordeling, waarbij de combinatie van scholing, ervaring en functioneren een rol speelt.

    In de bekostiging van scholen zal dan ruimte moeten komen voor:

· basisonderwijs naast LA ten minste 30% LB 

· speciaal onderwijs naast LB ten minste 10% LC

· voortgezet onderwijs naast LB ten minste 30% LC en 30% LD

· bve naast LB ten minste 30% LC en 30% LD

· hbo naast LC ten minste 55% LD en 5% LE

Voor deze hogere docentfuncties moet een plek gevonden worden in het huidige functiewaarderingssysteem. Indien dat niet mogelijk blijkt, zal de AOb voorstellen de docentfuncties buiten de huidige functiewaarderingssystematiek te plaatsen. Deze aanpak is ook een antwoord op voorstellen voor prestatiebeloning, diplomabonussen en regionale toeslagen.

De financiële consequenties van alle maatregelen zijn voor po, vo en bve:

Cao-maatregelen


inbegrepen in loonruimte 2007 

Dertiende maand


inbegrepen in loonruimte 2007 en later

Scholing

 

€ 1.000 miljoen extra

Inkorten salarislijnen

€    550 miljoen extra 

Verhogen maximum


€    565 miljoen extra

Doorgroei



€    375 miljoen extra
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Voorstel van de Algemene Onderwijsbond voor upgrading van het leraarsberoep, kwaliteitsverbetering van het onderwijs en een betere  salarisstructuur in het onderwijs 

De ambities van het Nederlandse onderwijs liggen hoog, tegelijkertijd groeit de afgelopen jaren de kritiek op het niveau. Op de Eurotop in Lissabon in 2000 werd geformuleerd dat Europa in tien jaar tijd moet uitgroeien tot een van de meest concurrerende kenniseconomieën. Een aantal speerpunten werd geformuleerd: een hoger percentage hoger opgeleiden en verkleining van de groep uitvallers die het basisniveau niet haalt. Tegelijkertijd wordt het onderwijs bedreigd door een ernstig lerarentekort. De sector behoort tot de meest vergrijsde delen van de Nederlandse economie. Door de komende pensioengolf onder leraren dreigt er in grote delen van het onderwijs een tekort aan docenten te ontstaan. 

Investeren in kennis en onderwijs leek met al deze elementen in het achterhoofd daarom vanzelfsprekend. Helaas hebben wij de afgelopen jaren moeten constateren dat zulke investeringen in Nederland zijn achtergebleven. Onderzoek van de Universiteit Maastricht maakte duidelijk dat in Nederland het aandeel van onderwijsuitgaven ten opzichte van de welvaart is gedaald van 6,9 procent in 1975 tot 5,2 procent in 2006. 

De Algemene Onderwijsbond vindt dat het nu de hoogste tijd is om die trend te keren. Wil Nederland een vooraanstaande rol blijven spelen in de kenniseconomie, dan zijn forse investeringen in de volle breedte van het onderwijs nodig. Uiteindelijk wil de AOb dat Nederland 6 procent van het bbp aan onderwijs uitgeeft. Ten opzichte van de huidige uitgaven betekent dat een extra investering van rond de 4,5 miljard euro.

Centraal in het onderwijs staat de leraar, die door de overdracht van kennis en vaardigheden naar de nieuwe generatie functioneert als spil in de kenniseconomie. Steeds weer blijkt uit internationaal onderzoek dat het opleidingsniveau van leraren bepalend is voor de resultaten van het onderwijs. In deze nota verbindt de Algemene Onderwijsbond daarom twee zaken: scholing van leraren en beloning. Op die manier denkt de AOb dat het mogelijk is de ambities van het Nederlandse onderwijs beter te kunnen verwezenlijken en zo in de toekomst over voldoende talentvolle leraren te kunnen beschikken voor het allerbeste onderwijs.

Ambitie en belonen – analyse

De onderwijsarbeidsmarkt is de afgelopen decennia fors in beweging. Na een periode van forse overschotten aan leraren in de jaren negentig bestaat sinds 2000 een wankel evenwicht waarbij zich steeds weer nieuwe tekorten voordoen. Bij het ontstaan van tekorten in binnen- en buitenland blijken volgens een analyse in Meso Magazine steeds drie elementen een centrale rol te spelen:

· Vergrijzing van het lerarenbestand leidt tot een pensioneringsgolf en verhoogt de vraag naar nieuwe docenten 

· Salarisverschillen van leraren ten opzichte van andere hoogopgeleiden maakt dat andere sectoren aantrekkelijker kunnen zijn

· Economische groei versterkt tekorten door de zuigkracht van andere, kapitaalkrachtiger sectoren in de economie

Vergrijzing

In Nederland hebben we te maken met alle drie de elementen. Het lerarenkorps is een van de meest vergrijsde sectoren van de economie. Volgens de nota Werken in het onderwijs 2007 zullen zich de komende jaren vooral in het voortgezet onderwijs grote problemen voordoen. Ook in bve en hbo is er een grote vraag naar nieuwe docenten. In het basisonderwijs lijkt sprake van een zeer wankel evenwicht tussen vraag en aanbod van nieuwe docenten. 

Conclusie: om het lerarenbestand op peil te houden zal het noodzakelijk zijn veel jongeren te interesseren voor een baan in het onderwijs.

Salaris en carrièreperspectief 

Het onderwijspersoneel bestaat voor ongeveer 75 procent uit hoger opgeleiden, met hbo of een academische opleiding. De salarisverschillen tussen leraren en andere hoger opgeleiden zijn aanzienlijk. De commissie-Van Rijn pleitte al in 2001 in het rapport De arbeidsmarkt van de collectieve sector voor een forse inhaalslag voor het onderwijs. In dat jaar werd een eerste stap gemaakt die echter geen vervolg kreeg. Uit de meest recente jaarlijkse inventarisatie van het SEO voor het ministerie van Binnenlandse Zaken blijkt dan ook dat die achterstand nog niet is ingelopen. De Trendnota 2007 laat zien dat de achterstanden in het uurloon voor leraren ten opzichte van hoger opgeleiden in de marktsector variëren van 10 tot 30 procent.

Deze achterstand wordt langzaam opgebouwd. Het startsalaris in het onderwijs is zonder meer concurrerend, maar daarna groeien leraren in het algemeen in zeer kleine stapjes in 18 jaar naar hun maximum. Doorgroei naar hogere salarisschalen is door de huidige functiewaarderingssystematiek moeilijk. Alleen door coördinerende of managementtaken uit te voeren, dus door uit het lesgeven te stappen, lijken hogere salarisschalen bereikbaar.

Juist het carrièreperspectief is voor jongeren belangrijk, zo blijkt uit de enquête die het ITS Nijmegen voor de AOb uitvoerde. Vaker dan de oudere generatie denken zij erover het onderwijs te verlaten. Voor de groep onder de 35 jaar weegt naast het lage salaris het gebrek aan carrièreperspectieven dubbel zo zwaar in vergelijking tot ouderen. En dan hebben we het over de jongeren die wél voor het onderwijs hebben gekozen. Uit onderzoek van het Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt weten we dat er nog een groot potentieel is aan mensen die werken in het onderwijs als tweede keuze hebben, maar besloten hebben om niet te kiezen voor een baan voor de klas. 

Onderzoekster Susan Moore Johnson van de Harvard University in de Verenigde Staten maakt in haar studie Finders and Keepers duidelijk dat overheden de rol van het salaris onderschatten. Te vaak wordt gedacht dat jongeren uitsluitend kiezen voor lesgeven vanwege hun passie voor kinderen en kennisoverdracht. Het salaris zou een secundaire rol spelen, een argument dat ook nu steeds opduikt om in het onderwijs geen algemene salarisverhoging toe te passen. Maar het salaris en de carrièremogelijkheden spelen volgens haar onderzoek wel degelijk een rol. In Nederland is dat niet anders. Bij onderzoeken naar de motivatie om voor het onderwijs te kiezen, worden vrijwel uitsluitend jongeren ondervraagd die de keuze voor onderwijs hebben gemaakt en voor wie het salaris dus een minder dominante rol had. Zelden of nooit wordt onderzocht waarom de grote groep die onderwijs als tweede keus had, is afgehaakt. De conclusie dat de arbeidsvoorwaarden voor de keuze voor het leraarsberoep daarom irrelevant zijn, wordt zo te snel gemaakt. Moore Johnson maakt duidelijk dat beloning, carrièreperspectieven en het lowtech karakter van het onderwijs bij de keuze om niet in het onderwijs te gaan werken, zeker een rol spelen. Startersbonussen werken volgens haar niet: een eenmalige som gelds om in het onderwijs aan de slag te gaan weegt voor jongeren niet op tegen het lage salaris in de rest van de carrière. 

Conclusie: wil het onderwijs aantrekkelijk blijven voor grote groepen jongeren, dan zullen de salarisverschillen met andere sectoren overbrugd moeten worden en zullen betere carrièreperspectieven ontwikkeld moeten worden.

Economische groei

Na jaren van stilstand lijkt er nu weer een periode van forse economische groei aan te breken. Door de economische groei vindt vooral upgrading van functies plaats in het bedrijfsleven: de zuigkracht van ondernemingen op hoger opgeleiden neemt dan in een versneld tempo toe en wint het van de relatieve baanzekerheid die het onderwijs biedt. In tijden van economische groei heeft onderwijs het daarom extra moeilijk om voldoende personeel te werven, zoals het basisonderwijs in de periode 1998-2000 al heeft ervaren. In de Verenigde Staten leidt dat tot de situatie dat onderwijs nu al een ‘opstapbaan’ is geworden. Na een paar jaar lesgeven vertrekken jongeren – zeker als er sprake is van forse economische groei – naar het bedrijfsleven. Het is dus zaak dat niet alleen de achterstand ten opzichte van de marktsector wordt weggewerkt, maar dat ook voorkomen wordt dat er in tijden van hoogconjunctuur een nieuwe kloof ontstaat. In het advies Arbeidsmarktknelpunten Overheid en Onderwijs bepleit de Raad van het Overheidspersoneel dan ook terecht een nieuwe ‘referentiesystematiek’ die een steviger koppeling aanbrengt tussen de arbeidsvoorwaarden in de markt en die van de collectieve sector.

Conclusie: de beloning in het onderwijs moet gelijke tred houden met de marktsector door een nieuwe referentiesystematiek.

Ambitie & belonen - voorstel

De gedachte om te investeren in leraren wordt breed gedragen. Het idee duikt op in de Kennisagenda van het Innovatieplatform, wordt genoemd in het stuk Waardering van het leraarschap van de Onderwijsraad, en in verschillende verkiezingsprogramma’s hebben partijen forse bedragen beloofd voor de arbeidsomstandigheden in het onderwijs. In al die voorstellen zit weinig samenhang. 

De Algemene Onderwijsbond presenteert daarom in deze nota Ambitie & belonen een integraal pakket, dat bestaat uit een betere onderwijssalarisstructuur en kansen voor verdere kwaliteitsverbetering van het onderwijspersoneel. Want het is niet alleen het salaris dat er toe doet. Jongeren willen ook carrièrekansen en zich na een aantal jaren kunnen verdiepen in hun vak. Ambitie en beloning gaan voor de AOb hand in hand. Dat werken wij uit in de volgende zes punten:

1. Voor cao’s 2007 salarisstijging van 3 procent

2. In cao’s in deze kabinetsperiode invoering dertiende maand

3. Nieuwe systematiek van koppeling markt en onderwijs

4. Forse investering in scholingsmogelijkheden onderwijspersoneel

5. Structurele inhaalslag door verkorten salarislijnen en verhogen maximum

6. Verbetering carrièreperspectieven leraren

1. Salarisstijging 3%

Voor het jaar 2007 vraagt de AOb een loonruimte van 3,5 procent voor al het onderwijspersoneel. Deze verhoging valt in twee delen uiteen: 3 procent voor een loonsverhoging en 0,5 procent voor de secundaire arbeidsvoorwaarden. Dit voorstel stemt overeen met de binnen de FNV overeengekomen cao-eisen.

2. Dertiende maand

Al in het rapport De arbeidsmarkt van de collectieve sector van de commissie-Van Rijn uit 2001 wordt als mogelijkheid om de achterstanden in te lopen, gesproken over de invoering van een dertiende maand. In het onderwijs is daarmee wel een begin gemaakt, maar de invoering is nog niet structureel en volledig doorgevoerd. Volgens de AOb moet in de verschillende onderwijs-cao’s in deze kabinetsperiode ruimte komen voor definitieve invoering van de dertiende maand. 

3. Koppeling salarissen markt en onderwijs

Op dit moment hanteert de overheid het zogenoemde referentiemodel om salarisstijgingen in de marktsector door te vertalen naar de overheid en het onderwijs. De bedoeling is dat de schommelingen in de markt een-op-een worden doorvertaald. In de praktijk pakt dat volgens de Raad voor het Overheidspersoneel anders uit. Zo heeft het kabinet in de afgelopen periode diverse keren besloten delen van het referentiemodel buiten werking te stellen of los van de ontwikkelingen in de markt te kiezen voor de nullijn. Daarnaast blijven verschillende beloningscomponenten van de markt buiten beschouwing, zoals bonussen, winstdeling en een auto van de zaak. Ook sluit de systematiek niet goed aan. In het referentiemodel gaat de overheid uit van de gemiddelde loonstijging, zonder te kijken naar de werknemerspopulatie. In het onderwijs werken voornamelijk (75 procent) hoger opgeleiden. Voor die groep stijgen de lonen in de markt sneller dan het gemiddelde. Met de Raad voor het Overheidspersoneel vindt de AOb dat er een nieuwe referentiemodel moet komen, dat voor de langere termijn een degelijke koppeling tussen de loonontwikkeling in de marktsector en het onderwijs verzekert.

4. Scholingsmogelijkheden

In de studie Kansrijk Kennisbeleid van het Centraal Planbureau uit juni 2006 wordt op basis van economisch onderzoek zonder reserve gesteld dat ‘de kwaliteit van leraren een belangrijke determinant is van de prestaties van leraren’. Vooral scholing en mogelijk prestatiebeloning zouden een bijdrage kunnen leveren aan kwaliteitsverbetering van docenten. 

Als het gaat om scholing leeft dat idee bij de Algemene Onderwijsbond al langer. In maart 2006 publiceerde de AOb het Masterplan Onderwijs, een ambitieus voorstel voor een flinke upgrading van het leraarsberoep én kwaliteitsverbetering van het onderwijs. 

Op dit moment zijn er twee ontwikkelingen zichtbaar. Terwijl in vrijwel alle beroepssectoren bij het personeel een stijging van het gemiddelde opleidingsniveau zichtbaar is, signaleerde het Researchcentrum Onderwijs en Arbeidsmarkt dat in het onderwijs sprake is van downgrading. 

Tegelijkertijd groeit de kritiek op het niveau van het onderwijsaanbod. Over dat laatste denkt de AOb genuanceerder. Internationaal gezien is het onderwijsniveau in Nederland hoog, maar de kritiek maakt duidelijk dat de verwachtingen van ouders, werkgevers en overheid hooggespannen zijn. Terecht, want goed onderwijs is voor de kansen van kinderen en de economische ontwikkeling van levensbelang. 

Het Masterplan Onderwijs wil de trends van downgrading ombuigen en het niveau van leraren verhogen. Uitgangspunt van het voorstel is dat al het onderwijspersoneel op verschillende momenten tijdens de carrière de kans krijgt zich verder te verdiepen. Daarbij zijn allerlei varianten mogelijk. Het kan gaan om een uitgebreider pakket korte nascholingscursussen, een volledige masteropleiding voor hbo’ers of promotie-onderzoek door academici. Een gedachte die ook de Onderwijsraad beschrijft in de recente studie Waardering voor het leraarschap. De raad pleit dan ook voor extra investeringen in tijd en mogelijkheden voor scholing. Naast de huidige scholingsgelden zou hiervoor volgens de AOb één miljard extra moeten worden uitgetrokken, wat neerkomt op een extra investering van 4 procent boven op de huidige scholingsinspanningen. 

De voordelen van extra scholing zijn evident. Voor leraren blijft op deze manier het vak interessant. Het voordeel voor de maatschappij is dat het niveau van het docentenkorps stijgt en daarmee de kwaliteit van het onderwijs. Voor de onderwijsarbeidsmarkt betekent het grotere kansen op doorstroming van de ene naar de andere onderwijssector. 

5. Verkorten salarislijnen en verhogen maximum

Een belangrijke oorzaak van de achterlopende lerarensalarissen zijn de lange salarislijnen. De commissie-Van Rijn constateerde dat al in 2001. Op dat moment duurde het 22 jaar voordat een leraar zijn maximumsalaris bereikte. In de meeste functies buiten het onderwijs gaat het om een periode van tien tot twaalf jaar. In 2001 is een eerste stap gemaakt om de salarislijnen in te korten: van 22 naar achttien jaar. Maar daarmee blijft onderwijs een buitenbeentje in de salarissystematiek van veel beroepen. De bedoeling was destijds ook dat er vervolgstappen zouden komen om de salarislijnen in het onderwijs meer marktconform te maken. Die vervolgstappen zijn nooit gezet. Het SEO constateert dan ook in de studie Beloningsverschillen tussen de marktsector en de collectieve sector in 2004 dat de inhaalslag is uitgebleven: de lonen in de markt zijn ná Van Rijn harder gestegen dan in het onderwijs. De beloningsverschillen zijn daardoor opgelopen en liggen afhankelijk van de onderwijssector en het opleidingsniveau nu 10 tot 30 procent lager dan in de markt.

De Algemene Onderwijsbond vindt het de hoogste tijd om onderwijs weer in de pas te brengen met de markt en voelt zich gesteund door het rapport Waardering van het leraarschap van de Onderwijsraad. Daarom stelt de AOb twee maatregelen voor:

· Inkorten van de salarislijnen tot twaalf jaar, met gelijke stappen per jaar

· Verhoging van het maximumsalaris in elke schaal met € 200,--

Uitwerking van de salarislijnen per schaal staan in de bijlage. Het effect is duidelijk: het maximum gaat omhoog en wordt sneller bereikt. Invoering van deze maatregelen voor po, vo en bve per 1 augustus 2007 heeft volgens berekeningen op basis van het prijspeil in 2006 voor het eerste schooljaar 2007/08 een kostenverhogend effect van € 925 miljoen. Na vijf jaar bedragen de structurele kosten van deze inhaaloperatie € 1035 miljoen. In het hoger beroepsonderwijs zijn al wel kortere salarislijnen afgesproken, die in 2009 zullen zijn ingevoerd. Naar schatting op basis van de nu beschikbare gegevens zal voor verhoging van het maximum en kleinere aanpassingen in de salarislijnen € 80 miljoen nodig zijn. Alles bij elkaar betekent dat een investering van € 1115 miljoen. Door deze operatie ontstaat in het basisonderwijs spanning ten opzichte van laagste twee directieschalen en de adjunctdirecteuren, functies die hun aantrekkelijkheid mogelijk verliezen. Reden om ook bij die schalen het maximum met 200 euro te verhogen.

	Schooljaar:
	07/08
	08/09
	09/10
	10/11
	11/12
	structureel

	BO LA 
	397
	411
	424
	436
	446
	483

	BO LB
	31
	32
	32
	33
	33
	36

	SO LB
	52
	54
	55
	56
	57
	58

	SO LC
	0,6
	0,5
	0,5
	0,5
	0,5
	0,6

	VO LB
	231
	238
	245
	252
	257
	223

	VO LC
	42
	39
	37
	38
	39
	42

	VO LD
	53
	49
	47
	45
	44
	64

	BVE LB
	53
	54
	55
	56
	57
	56

	BVE LC
	58
	59
	60
	60
	62
	66

	BVE LD
	6
	6
	6
	6
	6
	6

	Totaal
	925
	943
	963
	983
	1002
	1035


6. Verbetering carrièremogelijkheden

Een belangrijk minpunt van het bestaande salarisgebouw in het onderwijs is het gebrek aan carrièremogelijkheden voor leraren. Verdieping door scholing, excellent lesgeven of bijzondere ervaring worden niet of nauwelijks gewaardeerd. Was het vóór de Herziening Onderwijs Salarisstructuur (HOS) mogelijk om op basis van behaalde akten of diploma’s beter betaald te worden, daarna bleef het aantal schalen voor leraren beperkt tot LA en LB voor het primair onderwijs en LB, LC en LD voor de andere sectoren. De recente invoering van het functiewaarderingssysteem (fuwa) in de verschillende onderwijssectoren leidt duidelijk tot downgrading van de leraarsfunctie. Lesgeven wordt niet beloond, managementtaken wel. Onderzoek van de AOb toonde aan dat het aantal hoger betaalde LD-functies na invoering van de fuwa is gedaald met 24 procent. In het hbo lijkt een vergelijkbare trend zich af te tekenen.

Lesgeven - de kern van het onderwijsproces - wordt op basis van de functiewaardering in voortgezet onderwijs, bve en hbo dikwijls gewaardeerd met LB. Door het uitvoeren van coördinerende of managementtaken kunnen docenten een salarissprong maken. Kortom: weggaan voor de klas betekent beter verdienen. Verdieping van het vak, versterking van de kennis, ervaring worden niet beloond. De AOb vindt dat in het licht van de wens om te komen tot verdere kwaliteitsverbetering van het onderwijs geen goede ontwikkeling en wordt daarin gesterkt door bijvoorbeeld het rapport Waardering van het leraarschap van de Onderwijsraad. De raad bepleit een carrièremodel voor de leraar waarin drie stadia zijn te ontdekken, een idee waar de AOb zich qua systematiek bij aansluit. 

Door de knelpunten in het huidige salarisgebouw zijn er de laatste tijd allerlei voorstellen gekomen die een oplossing suggereren voor de gebrekkige doorgroeimogelijkheden van leraren, zoals prestatiebeloning, regiotoeslagen en diplomabonussen. 

Prestatiebeloning

Op diverse plaatsen, maar vooral in het CPB-rapport Kansrijk kennisbeleid en vervolgens in verschillende verkiezingsprogramma’s, is gepleit voor prestatiebeloning. Daarbij wordt vaak verwezen naar ervaringen in het buitenland, die succesvol zouden zijn. Het beeld over de buitenlandse maatregelen is echter gevarieerd: het unieke systeem van teambeloning in Israël lijkt daar te werken, maar is in andere situaties nog niet toegepast, wat de vraag oproept of het elders wel kan werken. Voor andere voorbeelden gold dat vaak niet. Het Engelse initiatief om docenten aan het einde van hun salarisschaal een bijzondere prestatiebeloning te geven, kende zulke vage criteria dat vrijwel alle docenten daarvoor in aanmerking kwamen. 

Wat in de discussie nogal eens wordt vergeten, is dat in Nederland binnen verschillende cao’s vormen van prestatiebeloning allang mogelijk zijn: 

· Incidentele gratificatie of toelage van 15 procent vanwege bijzondere omstandigheden 

· Toekennen extra periodiek 

· Het niet-toekennen van een periodiek bij onvoldoende prestaties

· Indelen in hogere salarisschaal

Al deze mogelijkheden om een specifiek en gedifferentieerd salarisbeleid te voeren, zijn op verzoek van werkgevers in de cao terechtgekomen. Werkgevers hebben zelfs extra middelen ontvangen om de extra beloningen uit te keren. Bij het salarisakkoord in 2001 is er ruimte gekomen voor eigen keuzes van schoolbesturen. Op verschillende momenten daarna is er extra geld gekomen, bijvoorbeeld om meer docenten uit het vmbo in LC te benoemen. 

Volgens de Onderwijsraad en ervaringen van de AOb op lokaal niveau maken schoolbesturen niet of nauwelijks gebruik van de nu al bestaande mogelijkheden van prestatiebeloning. Voordat gekeken wordt naar nieuwe vormen van prestatiebeloning, zullen naar de mening van de AOb eerst het gebruik en de effectiviteit van de huidige mogelijkheden goed onderzocht moeten worden. De AOb wil wel nadenken over prestatiebeloning, maar verwacht vooralsnog dat het structureel inpassen van carrièrestappen effectiever is dan werken met aanvullende regelingen.

Academicibonus

De gedachte aan een diplomabonus komt vooral voort uit de veranderde positie van academici in het onderwijs. In het verleden kregen zij relatief snel een benoeming in de hoogste salarisschaal, tegenwoordig is voor hen als leraar vaak de LB-schaal het maximum. Dat vergroot hun achterstand ten opzichte van de marktsector. Een diplomabonus voor academici zou de aantrekkelijkheid van het onderwijs voor deze groep kunnen vergroten.

De Algemene Onderwijsbond gaat niet mee in deze gedachte. Natuurlijk moet het onderwijs voor academici aantrekkelijk zijn, maar dat zal onderdeel moeten zijn van de totale beloningssystematiek. Een exclusieve maatregel voor academici betekent dat andere docenten (po, vmbo, bve) daarvoor niet in aanmerking zouden kunnen komen. 

Voltijdsbonus

In het rapport Waardering van het leraarschap verkent de Onderwijsraad de gedachte van een voltijdsbonus. Het idee komt voort uit het feit dat voltijders in het onderwijs volgens het SEO-onderzoek naar beloningsverschillen de grootste salarisachterstand hebben ten opzichte van de markt. Terecht merkt de Onderwijsraad in een voetnoot op dat een voltijdsbonus vermoedelijk op juridische bezwaren zal stuiten, omdat vrouwen dan indirect gediscrimineerd worden. En mocht dat juridische bezwaar bestaan, dan zou de raad de bonus als ‘overwerktoeslag’ aan fulltimers willen uitkeren. 

De AOb deelt noch de analyse noch de oplossing die de Onderwijsraad voorstelt. In de analyse schuilt een gedachtefout. Kijkend naar de salarisverschillen tussen markt en onderwijs wordt een gedifferentieerd beeld zichtbaar. Er is sprake van een algehele salarisachterstand voor het onderwijs, maar vrouwen en deeltijders worden in het onderwijs relatief beter beloond omdat deeltijdwerken in de marktsector wordt afgestraft  met minder carrièrekansen en lagere salarissen. Het lijkt de AOb geen verstandige oplossing met voltijdsbonussen het slechte werkgeversgedrag in de markt te volgen. De oplossing schuilt in een marktconform salaris voor het hele onderwijs en handhaving van het correcte gedrag om ook deeltijdfuncties volwaardig te belonen.

Randstadbonus/achterstandsbonus

Het afgelopen jaar is binnen en buiten het onderwijs gepleit voor het invoeren van een bonus voor het werken in de Randstad of op achterstandsscholen. De motivering voor zo’n bonus verschilt. Soms wordt als argument genoemd dat het leven in de Randstad onder meer door hogere woonlasten en parkeerkosten duurder is. Dan weer wordt gewezen op de regionale salarisverschillen: werkgevers in de Randstad betalen hoger opgeleiden beter, waardoor de zuigkracht van het bedrijfsleven daar groter is. De zwaarte van het werk wordt ook genoemd. Op zwarte scholen zou een bonus ervoor kunnen zorgen dat men sneller aan personeel kan komen of goed personeel kan behouden.

De Algemene Onderwijsbond voelt niets voor zulke bonussen binnen de cao-systematiek, omdat de praktijk uitwijst dat lang niet alle scholen in de Randstad problemen hebben om mensen te vinden. Bij lerarentekorten is onmiddellijk merkbaar dat er binnen de Randstad grote verschillen bestaan. Het zijn vooral scholen met een bijzondere leerlingpopulatie (zwarte scholen, speciaal onderwijs, vmbo-lwoo, praktijkscholen) die bij spanning op de arbeidsmarkt worden geconfronteerd met problemen in de personeelsvoorziening. Een algemene Randstadbonus lost dat probleem niet op. Bovendien zou zo’n bonus een buitengewoon ingewikkeld en bureaucratisch systeem met zich meebrengen. Want welke gemeenten komen wel of niet in aanmerking voor een Randstadbonus? En geldt de bonus wel of niet voor een leraar die in hartje Rotterdam werkt, maar in Barendrecht woont? Waar ligt de grens van de Randstad? 

Als het gaat om compensatie van de woonkosten, bieden verschillende gemeenten nu al voordelen binnen de secundaire arbeidsvoorwaarden, zoals korting bij hypotheken, voorrang bij toewijzing huurwoningen of goedkopere parkeervergunningen. Gezien de grote verschillen in mogelijke behoeften, lijkt het de AOb op dit moment wenselijk om dergelijke extra’s inderdaad via de secundaire arbeidsvoorwaarden te laten regelen door de plaatselijke werkgevers in overleg met de vakbonden.

Gezien de problematiek die wel optreedt – personeelstekorten op achterstandsscholen – ligt een achterstandsbonus meer voor de hand. De Algemene Onderwijsbond wil het probleem echter anders en structureler oplossen.  Achterstandsscholen krijgen nu al meer geld. Met dat budget kunnen zij zelf keuzes maken: meer ondersteunend personeel, meer onderwijspersoneel, meer ervaren personeel inschalen op een hoger niveau, of een mix daarvan. Wat de AOb ziet is dat veel van het extra budget niet op de werkvloer terechtkomt, maar op andere niveaus blijft hangen. De werkgever kan dus, als daar behoefte aan bestaat, een actief beleid voeren door het zittende personeel extra scholing te laten volgen en door te laten groeien naar een hogere salarisschaal. Of het huidige achterstandsbudget toereikend is om het onderwijs op achterstandsscholen goed te verzorgen én of het ruimte biedt om meer mensen hoger in te schalen, zou in de diverse onderwijssectoren nader onderzocht moeten worden.

Verbetering carrièreperspectieven 

Alles bij elkaar ziet de Algemene Onderwijsbond weinig in het voorgestelde woud van bonussen en toeslagen, die elk slechts een klein deel van de problematiek oplossen. In plaats van dat soort lapmiddelen streeft de AOb naar een simpeler en degelijker systeem door vanuit de bestaande lerarenschalen LA, LB, LC en LD te werken aan een salarisgebouw dat doorgroei voor lesgevende leraren mogelijk maakt. Met deze doorgroeimogelijkheden wordt het onderwijs aantrekkelijker voor grote groepen jongeren, die nu vanwege het gebrek aan carrièrestappen het onderwijs mijden. 

De maatregel die de AOb voorstelt is om leraren die een of meer jaren aan het einde van hun salarisschaal zitten, door te laten groeien naar een volgende salarisschaal, waarbij gekeken wordt naar een combinatie van intussen genoten vervolgopleidingen, elders opgedane ervaring en/of beoordeling. Op deze manier zijn carrièrestappen mogelijk én werkt het onderwijs aan kwaliteitsverbetering door intensieve nascholing. De systematiek sluit aan bij de Wet op de beroepen in het onderwijs, die ook om permanente professionalisering vraagt. Daarnaast past het in de gedachte van de Onderwijsraad om verschillende stadia in het leraarsberoep te onderkennen: groeiend van junior- tot seniorleraar. 

De exacte criteria voor carrièrestappen moeten nog in samenspraak met werkgeversorganisaties worden vastgesteld, maar voor het element opleiding kunnen deze bijvoorbeeld bestaan uit een samenhangend pakket korte cursussen, een educatieve masteropleiding, een reeds genoten academische studie, of specifieke opleidingen voor intern begeleider etc. Zoals al eerder beschreven zouden achterstandsscholen in hun formatieplan meer hogere functies moeten kunnen inbouwen, zodat zij hun personeel specifieke opleidingen kunnen laten volgen en hen vervolgens beter kunnen belonen. Ook de complexiteit en veelzijdigheid van de leraarsfunctie moeten in de beloningscriteria tot uitdrukking komen. 

Naast de opleidingscomponent speelt de beoordeling van de werkgever een rol. Dat vereist wel dat er – eindelijk – een goed systeem van functionerings- en beoordelingsgesprekken in het onderwijs wordt opgezet en uitgevoerd. 

Op dit moment lijkt het functiewaarderingssysteem niet geschikt om een dergelijk stelsel in te voeren. Immers, door de fuwa zijn lesgevende functies steeds ingeschaald op het laagste docentensalaris in de sector. De AOb wil in eerste instantie opnieuw met de werkgevers kijken naar mogelijkheden om binnen fuwa de doorgroei van lesgevende functies mogelijk te maken, zoals past bij een professionele organisatie. Mocht dat op technische bezwaren stuiten, dan zullen de lerarenfuncties uit het functiewaarderingssysteem gehaald moeten worden. 

De Algemene Onderwijsbond vindt dat grote groepen docenten in staat moeten zijn door te groeien naar een hogere salarisschaal. Bij de invoering van het functiewaarderingssysteem lijkt het er op dat een groot deel van de werkgevers heeft gekozen voor een andere route, namelijk het downgraden van het lesgeven. Hoewel docenten bij toepassing van fuwa door overgangsrechten in hogere salarisschalen betaald blijven worden, werden zij vaak formeel in een lagere salarisschaal ingedeeld. In het hbo wordt schaal 12 en hoger gereserveerd voor mensen met onderzoeks- en managementstaken. Mensen met uitsluitend docenttaken krijgen geen schaal 12 (LD). Voor nieuwe docenten betekent het dat zij in een fuik zwemmen van de laagste salarisschaal, waaruit ontsnappen alleen mogelijk is door managementtaken op zich te nemen. Om dat proces in de toekomst te voorkomen, wil de AOb vastleggen hoeveel lesgevende leraren in een bepaalde salarisschaal behoren te zitten. 

De AOb denkt daarbij aan de volgende verschuiving:

	Huidige verdeling salarisschalen

	leraren per onderwijssector
	 
	 

	 
	BO
	SO
	VO
	BVE
	HBO

	LA
	99%
	 
	 
	 
	 

	LB
	1%
	98%
	68%
	42%
	13%

	LC
	 
	2%
	15%
	43%
	34%

	LD
	 
	 
	17%
	15%
	53%


	Gewenste verdeling salarisschalen

	leraren per onderwijssector
	 
	 

	 
	BO
	SO
	VO
	BVE
	HBO

	LA/9
	70%
	 
	 
	 
	 

	LB/10
	30%
	90%
	40%
	40%
	10%

	LC/11
	 
	10%
	30%
	30%
	30%

	LD/12
	 
	 
	30%
	30%
	55%

	LE/13
	 
	 
	
	
	5%


De kosten van deze doorgroeimogelijkheden zijn als volgt:

Effect meer LB in basisonderwijs

€ 135 miljoen

Effect meer LC in speciaal onderwijs
€   40 miljoen

Effect meer LC en LD in vo


€   90 miljoen

Effect meer LC en LD in bve


€   90 miljoen

Effect meer LD en LE in hbo


€   20 miljoen

Ambitie & belonen – financiële paragraaf

Alle financiële consequenties overziend komt de AOb tot de conclusie dat het inkorten van de salarislijnen, verhoging van de maxima en een nieuwe salarissystematiek passen binnen de noodzakelijke investering van 4,5 miljard die voor het onderwijs noodzakelijk is. Alle berekeningen zijn gebaseerd op het prijspeil van 2006. Vanwege salarisstijgingen per 1 januari zullen nieuwe berekeningen worden gemaakt op basis van het prijspeil 2007 en in een volgende versie van Ambitie & belonen worden opgenomen.

Cao-maatregelen:

3,5% loonruimte


inbegrepen in loonruimte 2007 

dertiende maand


inbegrepen in loonruimte 2007 en daarna

Scholing







€ 1.000 miljoen extra

Salarissen:

Inkorten salarislijnen

€    550 miljoen extra 

Verhogen maximum


€    565 miljoen extra

Doorgroei



€    375 miljoen extra

Totaal nieuwe salarisstructuur
€ 1.490 miljoen extra

Bijlage: nieuwe salarisschalen LA, LB, LC en LD

	 
	LA huidig
	LA nieuw

	1
	2162
	2162

	2
	2206
	2267

	3
	2249
	2373

	4
	2293
	2478

	5
	2337
	2583

	6
	2381
	2688

	7
	2426
	2794

	8
	2468
	2899

	9
	2518
	3004

	10
	2566
	3109

	11
	2616
	3215

	12
	2664
	3320

	13
	2715
	3320

	14
	2763
	3320

	15
	2813
	3320

	16
	2915
	3320

	17
	3018
	3320

	18
	3120
	3320
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LA huidig

LA nieuw


	 
	LB huidig
	LB nieuw

	1
	2242
	2242

	2
	2297
	2368

	3
	2348
	2494

	4
	2402
	2620

	5
	2453
	2746

	6
	2507
	2872

	7
	2559
	2997

	8
	2612
	3123

	9
	2664
	3249

	10
	2719
	3375

	11
	2770
	3501

	12
	2824
	3627

	13
	2875
	3627

	14
	2986
	3627

	15
	3096
	3627

	16
	3206
	3627

	17
	3317
	3627

	18
	3427
	3627
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LB huidig

LB nieuw


	 
	LC huidig
	LC nieuw

	1
	2255
	2255

	2
	2364
	2432

	3
	2475
	2608

	4
	2576
	2785

	5
	2678
	2962

	6
	2779
	3139

	7
	2881
	3315

	8
	2983
	3492

	9
	3085
	3669

	10
	3187
	3846

	11
	3288
	4022

	12
	3390
	4199

	13
	3491
	4199

	14
	3594
	4199

	15
	3695
	4199

	16
	3796
	4199

	17
	3898
	4199

	18
	3999
	4199
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LC huidig

LC nieuw


	 
	LD huidig
	LD nieuw

	1
	2264
	2264

	2
	2399
	2490

	3
	2533
	2716

	4
	2666
	2942

	5
	2801
	3168

	6
	2935
	3394

	7
	3069
	3619

	8
	3204
	3845

	9
	3339
	4071

	10
	3472
	4297

	11
	3608
	4523

	12
	3742
	4749

	13
	3876
	4749

	14
	4011
	4749

	15
	4145
	4749

	16
	4279
	4749

	17
	4414
	4749

	18
	4549
	4749
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LD huidig

LD nieuw


Nieuwe directieschalen DA en DB

Nieuwe adjunctdirectie-salarissen AA, AB en AC

	DA huidig
	DA nieuw
	
	DB huidig
	DB nieuw
	
	
	

	2492
	2492
	
	2589
	2589
	
	
	

	2589
	2607
	
	2785
	2785
	
	
	

	2688
	2722
	
	2982
	2982
	
	
	

	2785
	2837
	
	3080
	3097
	
	
	

	2883
	2951
	
	3178
	3212
	
	
	

	2982
	3066
	
	3275
	3327
	
	
	

	3080
	3181
	
	3373
	3441
	
	
	

	3178
	3296
	
	3473
	3556
	
	
	

	3275
	3411
	
	3571
	3671
	
	
	

	3373
	3526
	
	3670
	3786
	
	
	

	3473
	3640
	
	3768
	3901
	
	
	

	3571
	3755
	
	3865
	4016
	
	
	

	3670
	3870
	
	3964
	4130
	
	
	

	
	
	
	4061
	4245
	
	
	

	
	
	
	4160
	4360
	
	
	

	
	
	
	4258
	4458
	
	
	

	
	
	
	4357
	4557
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	AA huidig
	AA nieuw
	
	AB huidig
	AB nieuw
	
	AC huidig
	AC nieuw

	2173
	2173
	
	2224
	2224
	
	2273
	2273

	2276
	2300
	
	2327
	2339
	
	2385
	2385

	2378
	2426
	
	2438
	2454
	
	2507
	2507

	2491
	2553
	
	2560
	2569
	
	2614
	2621

	2614
	2679
	
	2667
	2683
	
	2721
	2735

	2720
	2806
	
	2774
	2798
	
	2823
	2849

	2827
	2933
	
	2875
	2913
	
	2924
	2962

	2930
	3059
	
	2976
	3028
	
	3034
	3076

	3029
	3186
	
	3086
	3143
	
	3132
	3190

	3140
	3312
	
	3185
	3258
	
	3232
	3304

	3239
	3439
	
	3283
	3372
	
	3330
	3418

	
	
	
	3382
	3487
	
	3441
	3532

	
	
	
	3492
	3692
	
	3550
	3646

	
	
	
	
	
	
	3657
	3760

	
	
	
	
	
	
	3759
	3873

	
	
	
	
	
	
	3862
	3987

	
	
	
	
	
	
	3962
	4101

	
	
	
	
	
	
	4015
	4215
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