Inzet CAO UMC van de 4 centrales (ACOP, AC/FBZ, CCOOP en CMHF) 

Inleiding

De CAO UMC loopt per 1 januari 2008 af. In de inzet voor de CAO UMC vanaf 1 januari 2008 kijken centrales naar de toekomst. Gezien de toenemende ontgroening en vergrijzing in de samenleving en het verwachte arbeidsmarkttekort aan zorgpersoneel, is het van groot belang dat de UMC’s zich presenteren als aantrekkelijke werkgevers. Naast goede secundaire arbeidsvoorwaarden zal een reële en marktconforme loonstijging ook in de nabije toekomst noodzakelijk blijven om mee te kunnen doen in een concurrerende en krapper worden arbeidsmarkt.

Al enige tijd voeren CAO partijen een discussie over het moderniseren van de CAO. Centrales willen deze discussie voortzetten. Maatwerk en individuele keuzes zijn voor centrales zeker niet de enige kernbegrippen. Vertrouwen, gelijke uitgangssituaties en kansen en een vangnet als men er op individueel niveau niet uitkomt vinden wij net zo belangrijk. Flexibilisering van de CAO om meer maatwerk op individueel niveau mogelijk te maken kan volgens centrales alleen aan betere arbeidsverhoudingen bijdragen: 

· als er een cultuuromslag plaatsvindt;

· als er sprake is van een goede rechtspositionele uitgangssituatie voor iedereen; 

· als er wordt uitgegaan van gelijkwaardigheid tussen werknemer en werkgever; 

· als  wordt uitgegaan van de kracht van mensen, maar rekening wordt gehouden met beperkingen; 

· als er voldoende basis is voor vertrouwen tussen werkgever en werknemer; 

· als er heldere kaders zijn waarbinnen over arbeidsvoorwaarden, arbeidsinzet en arbeidsontwikkeling kan worden gesproken.

In het licht van het hierboven gestelde is onze inzet voor de CAO 2008 gericht op een daadwerkelijke verbetering van primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden, op ontwikkel- èn ontziebeleid, op een grotere zeggenschap van werknemers in het vormgeven van hun loopbaan en op goede faciliteiten daarbij. Vergroting van inzetbaarheid betekent ook een verbetering van de mogelijkheden om werk en privé te combineren, in alle fasen van het leven. 

Voorbehoud
Centrales behouden zich het recht voor om tijdens de onderhandelingen voorstellen in te trekken, te wijzigen en/of aan te vullen, dan wel nieuwe voorstellen te doen. Een eventueel akkoord dat tijdens de onderhandelingen wordt bereikt over onderdelen van voorstellen kan pas als zodanig worden beschouwd indien een akkoord wordt bereikt over het geheel. 

Looptijd:

Centrales zetten in op een looptijd van een jaar  Een langere looptijd is bespreekbaar, afhankelijk van de afspraken op de diverse onderwerpen. Een langere looptijd heeft wel consequenties voor de salarisparagraaf.

Loonparagraaf: 

· Centrales zetten in op een looneis van 3,5% per 1-1-2008

· Centrales willen de eindejaarsuitkering structureel verhogen, uiteindelijk tot een volledige 13e maand. 

· Ook degenen die niet onder de CAO vallen, zoals leden van de Raad van Bestuur, dienen zich te conformeren aan de maximale CAO-stijging. 

Opbouwsysteem eindejaarsuitkering

Het recht op de eindejaarsuitkering is binnen de CAO UMC gebonden aan het in dienst zijn op een bepaalde datum, in casu 1 december van het betreffende jaar. Bij  uitdiensttreding voor de peildatum vervalt het recht, ook al is een werknemer een groot deel van het jaar wel in dienst geweest. Centrales willen dit systeem veranderen door het rechtvaardiger opbouwsysteem. De werknemer ontvangt in dat geval bij uitdiensttreding een eindejaarsuitkering naar rato van het aantal maanden dat de betreffende werknemer dat jaar in dienst is geweest. Als een werknemer na de peildatum in dienst treedt, bouwt de werknemer over de resterende periode van dat kalenderjaar eveneens een eindejaaruitkering naar rato op. 

Levensfasegericht personeelsbeleid

Het is van belang dat medewerkers gezond en gemotiveerd kunnen blijven werken. De levensfase waarin de medewerker zich bevindt is hierbij uitdrukkelijk van belang. Instrumenten die een rol spelen zijn jaar- of functioneringsgesprekken waarin bij onderwerpen en vraagstelling rekening wordt gehouden met de levensfase. Denk aan de combinatie van arbeid en zorgtaken, die in bepaalde levensfasen (kleine kinderen, ouders op leeftijd) moeilijker is dan in andere. Bij ouderen kan bijvoorbeeld meer aandacht worden besteed aan fysieke en psychische belasting en datzelfde geldt voor zware beroepen. Scholing is voor alle leeftijdscategorieën van belang, maar wordt bij ouderen vaak vergeten. Bij werknemers kan naast of in plaats van verticale mobiliteit ook horizontale mobiliteit een gespreksonderwerp zijn. Daar waar sprake is van zware fysieke of psychische belasting kan gekeken worden naar wijziging van takenpakketten, de caseload, meer variatie en meer flexibiliteit in werk- en rusttijden. 

Ook arbeidsvoorwaarden kunnen een rol spelen in het mogelijk maken van levensfasebewust personeelsbeleid. Om werknemers langer, gezond en gemotiveerd te laten doorwerken kunnen in de CAO bepalingen worden opgenomen en/of behouden die dit mogelijk maken. Voor een optimaal effect dienen deze dan wel in de organisaties te worden ingebed in een levensbewust personeelsbeleid. Een en ander dient gefaciliteerd te worden door de juiste financiële kaders. Verder dienen goede overgangsregelingen te worden gerealiseerd, daar waar medewerkers op korte termijn perspectief hebben op het gebruik van af te schaffen of aan te passen regelingen. 

Scholing, vakgebonden vergoedingen en scholingsverlof

Adequate scholingsfaciliteiten zijn van groot belang voor de kwaliteit van de beroepsuitoefening. Werkgevers dienen de medewerkers in staat te stellen zich afdoende te scholen en jaarlijks een ontwikkelbudget per medewerker ter beschikking te stellen. Naast scholing zijn ook lidmaatschappen van beroeps- en wetenschappelijke verenigingen, deelname aan conferenties en congressen, het faciliteren van beroeps- en wetenschappelijke verenigingen , en het aanschaffen van literatuur van wezenlijk belang voor een goede beroepsuitoefening.

Niet alleen financiële faciliteiten voor scholing zijn van belang. Tijd om scholing te volgen is minstens zo belangrijk en vaak een knelpunt. De werknemer dient jaarlijks aanspraak te hebben op tien werkdagen bij- en nascholings​verlof met behoud van bezoldiging. Indien de bij- en nascholing door de parttimer wordt gevolgd op reguliere werkdagen maar buiten het overeengekomen arbeidspatroon, dient tevens een aanspraak op een evenredige compensatie in tijd binnen de overeengekomen werktijd te ontstaan. 
Naast functiegerichte scholing zijn investeringen in de loopbaan van de werknemer van groot belang, zowel voor de werknemer als voor de organisatie. Wij willen afspraken maken om echt werk te maken van loopbaanbeleid in de UMC’s. Afspraken rondom het persoonlijk ontwikkelingsplan en het gesprek met de loopbaanadviseur moeten daarin een plaats krijgen. In dit kader stellen wij ook voor om de tekst uit bijlage M van de CAO UMC over loopbaanontwikkeling bij de desbetreffende CAO artikelen op te nemen.

Tenslotte stellen centrales voor om vanuit de UMC’s meer aandacht te geven aan competentiegericht onderwijs, waarbij een goede koppeling dient te worden aangebracht tussen theorie en praktijk. 
Arbeidsomstandigheden/arbocatalogus

In de zorgsector zijn met name de werkdruk, de fysieke belasting, het omgaan met agressie en geweld en de blootstelling aan gevaarlijke stoffen belangrijke knelpunten in de arbeidsomstandigheden. Een actief en op maat gesneden arbobeleid is van groot belang als een belangrijk middel om het welzijn van medewerkers te verbeteren en de arbeidsproductiviteit in de branche te verhogen. 

De komende CAO moet gewerkt worden aan het verder voorkomen van overbelasting. Daarnaast is het van belang dat, met het oog op de toekomstige benodigde grotere instroom van medewerkers, de zorg zich profileert als een sector die duurzaam met haar medewerkers omgaat. Een goed arbeidsomstandighedenbeleid draagt hier in hoge mate aan bij. Om de toepasbaarheid van arbomaatregelen en voorbeelden te vergroten pleiten centrales voor een snelle ontwikkeling van een Arbocatalogus op CAO-niveau. Daar waar mogelijk kan het voorbereidende onderzoek worden ondergebracht bij SoFoKleS. De maatregelen dienen aan te sluiten bij de praktijk. De resultaten van het Arboplusconvenant dienen in de CAO te worden vastgelegd.

Arbeidstijdenwet/Arbeidstijdenbesluit

De bepalingen van de ATW moeten in samenhang worden gelezen met het Arbeidstijdenbesluit (ATB). Als gevolg van de uitspraak Kiel/Jaeger en de invoering van het op deze uitspraak aangepaste ATB in 2006 is het onderscheid tussen werkuren en aanwezigheidsuren in de zin van de ATW vervallen. Beide tellen volledig mee voor de bepaling van de arbeidsduur. De honorering van deze uren is op dit moment nog verschillend, afhankelijk van of het gewerkte of niet-gewerkte uren zijn geweest. Waar in aanwezigheidsuren daadwerkelijk werk is/wordt verricht dient de honorering van deze uren gelijk te zijn aan die van de reguliere werkuren. Dit dient ook te gelden voor artsen.
De uitsluiting van bepaalde beroepsgroepen van de ATW en het ATB, zoals de medisch specialisten, dient te worden opgeheven. 

Arbeidsongeschiktheid

In de CAO UMC is al een aantal afspraken opgenomen ten aanzien van werk naar werk-begeleiding voor gedeeltelijk arbeidsongeschikten, ook voor diegenen die <35% arbeidsongeschikt zijn. Mensen die 35-80% arbeidsongeschikt zijn en die voor minder dan 50% hun restverdiencapaciteit worden herplaatst, worden geconfronteerd met een grote inkomensterugval. Centrales willen dat zij voor minstens 50% van hun restverdiencapaciteit worden herplaatst. Daarnaast dient, om de inkomensterugval op te vangen die in bepaalde gevallen kan ontstaan, op CAO-niveau een collectieve IPAP-verzekering te worden afgesloten. 

Deeltijders
In de UMC’s werken veel deeltijders, in de praktijk veel vrouwen. Veel van deze vrouwen willen graag meer uren werken als daaromheen goede randvoorwaarden zijn om arbeid en zorgtaken te kunnen combineren. Daarnaast weten we dat er in de nabije toekomst arbeidsmarkttekorten in de zorgsector zullen komen. Daarom willen centrales inzetten op het vergroten van de deeltijdfactor van deeltijdbanen. Discriminatie van deeltijders, bijvoorbeeld als het gaat om scholingsfaciliteiten, moeten worden opgeheven. UMC’s zouden ook en juist in vrouwen met kleine deeltijdbanen moeten investeren, voor wat betreft scholing, loopbaanperspectieven en arbeidspatroon.

Doorstroming van vrouwen en etnische minderheden naar middenmanagement en topfuncties

In het algemeen, maar helaas ook in de UMC’s, geldt dat vrouwen en etnische minderheden niet genoeg doorstromen naar middenmanagement en topfuncties. Centrales willen afspraken maken om hier verandering in te brengen. Diversiteitsbeleid is nodig en profijtelijk voor ondernemingen en instellingen, ook gezien tegen de achtergrond van het toekomstige arbeidsmarkttekort in de zorgsector.

Leer-werk trajecten voor jongeren en laag opgeleiden

Jeugdwerkloosheid onder laag opgeleiden is een belangrijk probleem op de arbeidsmarkt. In de afgelopen CAO is reeds door de UMC’s inspanning verricht door 80 leer-werktrajecten te creeren. Centrales willen opnieuw afspraken maken voor extra stageplaatsen, werkervaringsplaatsen en opleidingsmogelijkheden voor jongeren en laagopgeleiden in de sector.

Medisch specialisten

De Honoreringsregeling Academisch Medisch Specialisten is voor het laatst herzien in november 2003. Een aantal punten in de HAMS dient te worden verbeterd. 

Excellentietoelage

In de praktijk wordt deze toelage niet of nauwelijks toegekend. Centrales willen de achtergrond en de uitvoering van deze regeling bespreken. Toeslagen voortkomende uit deze regeling dienen ten laste te worden gebracht van de algemene middelen en mogen niet gekort worden op het divisie- c.q. afdelingsbudget. 

Functiegebonden kosten

Daarnaast dienen de functiegebonden kosten te worden verhoogd, tot en met het niveau van de regeling zoals deze wordt toegepast in de algemene ziekenhuizen, aangezien dit budget sinds 1999 ongewijzigd en inmiddels onvoldoende is, onder andere ten gevolge van de gestegen kosten voor bij- en nascholing en de invoering van de euro. Tevens dient dit budget jaarlijks te worden geïndexeerd.

Achterwacht superspecialismen

Met de voortschrijdende superspecialisatie binnen bijvoorbeeld inwendige geneeskunde en kindergeneeskunde wordt de kwestie van een achterwacht voor deze superspecialismen steeds prangender. Centrales willen de wenselijkheid van een achterwacht voor deze superspecialismen bespreken. Daaraan gekoppeld is een adequate vergoeding voor deze specifieke achterwacht.

Dubbele diensten

Het komt steeds vaker voor dat de functie van intensivist en anaesthesioloog door een persoon wordt vervuld. Deze persoon ziet zich echter geplaatst voor het feit dat hij voor beide functies diensten moet draaien, waardoor een dubbele dienstenbelasting ontstaat. Centrales wensen hierover tot afspraken te komen.

Uitbreiding werkingssfeer HAMS

Tenslotte dient de mogelijkheid te worden besproken de HAMS uit te breiden naar de direct gerelateerde beroepen ziekenhuisapotheker, klinisch chemicus, klinisch fysicus en klinisch psycholoog, en naar de overige artsenfuncties.

Postdocs

Centrales stellen voor om voor deze groep afspraken te maken over de kaders voor tenure track, zoals recent overeen gekomen zijn in de CAO NU. Gegeven dient daarbij te zijn dat outplacement zal gaan plaatsvinden voor wie de eisen niet haalt.

Aios/anios/basisarts

De totstandkoming van het Opleidingsfonds heeft de rechtspositie van de aios verslechterd. De opleidingskosten worden alleen via de formele werkgever betaald, detacheringsconstructies vanuit de UMC’s naar de periferie zijn complexer geworden. Aios krijgen hierdoor jaarcontracten aangeboden waardoor zij (in tegenstelling tot de oude situatie van meerjarige contracten) geen recht hebben op ouderschapsverlof of om parttime te gaan werken.

De rechtspositie van de aios in de academie is daarnaast op een aantal punten negatief ten opzichte van de rechtspositie van de aios in de periferie. Deze scheve verhouding dient te worden rechtgetrokken. Centrales willen verbeteringen realiseren op het gebied van het salaris van de aios, de vergoeding TOD  inclusief de reiskostenvergoeding bij TOD, overwerk en de vergoeding van studie-activiteiten (artikel 13.4 lid 1 en lid 2). De CAO Ziekenhuizen vormt daarbij het ijkpunt.

Tevens dient bij de inschaling van de aios ook de relevante ervaring te worden meegeteld die is opgedaan voor het artsexamen is afgelegd (bv. promotie tijdens de studie/co-schappen).

De positie van de anios is niet altijd duidelijk, aangezien de CAO de anios niet kent. De anios volgt geen opleiding. Met de anios kan derhalve geen werkweek van 46 uur worden overeengekomen, gecombineerd met een inschaling in schaal 10.

Met betrekking tot de anios/basisarts dient een verbetering in de salariëring tot stand te worden gebracht. Inschaling in schaal 10 is irreëel, gelet op de inschaling van de PA in schaal 11.

Co-assistenten/stagiaires

De CAO UMC dient voor co-assistenten en stagiaires een (stage)vergoeding te bevatten. Tevens dient met deze groepen een stageovereenkomst te worden gesloten. Daarnaast dient geregeld te worden dat in periodes waarin de OV-studentenkaart niet geldig is of in situaties waarin een stagiair geen OV-studentenkaart ter beschikking heeft, een reiskostenvergoeding conform de CAO wordt verstrekt.

Overige opleidingsfuncties

Voor overige opleidingsfuncties dient eveneens een minimuminschaling te worden vastgesteld. Daarbij dienen duidelijke criteria te worden opgenomen over de wijze waarop relevante ervaring meetelt bij inschaling.

(Her)registratiekosten

De voor herregistratie benodigde scholing dient volledig te worden vergoed en gefaciliteerd. Ook dient de werkgever voldoende faciliteiten te bieden voor intercollegiale toetsing en andere ten behoeve van de herregistratie noodzakelijke activiteiten. De herregistratiekosten dienen volledig te worden vergoed (artikel 3, 14 en 34 BIG). 

Verenigingsregisters

Er zijn verenigingsregisters die vanuit het oogpunt van kwaliteitsverbetering zijn ingesteld. De kosten van deze registraties dienen te worden opgenomen in het keuzemenu arbeidsvoorwaarden.

Professioneel Statuut

Centrales wensen, mede in het kader van de wet BIG en de WGBO, in de CAO UMC een professioneel statuut tot stand te brengen. Het gaat daarbij om het vastleggen en afbakenen van de professionele verantwoordelijkheid van de beroepsbeoefenaar als professional en als werknemer.

Faciliteiten beroepsverenigingen

Bestuursleden van beroeps- en wetenschappelijke verenigingen zouden 120 uur per jaar beschikbaar moeten hebben voor hun bestuurlijke taken en taken op het gebied van kwaliteit en beroepsinhoud samenhangend met hun functie in de academie.   

