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Hoofd- en subdoelstelling

Hoofddoelstelling: Continuitit van het onderwijs

Strategische context

Zet de belangrijkste kengetallen op
een rij voor eigen regio t.o.v. NL-
trends:

Lerarentekort in het vo: 5,1 %
(= 3.800 fte) in 2025 en vooral
geconcentreerd in exacte en
taalvakken

Prognose extra tekort van
+1.250 fte in 2025 en
doorlopend oplopend tot
+1.650 fte in 2030

Definieer de te behalen ‘winst’
(financieel en niet-financieel)

Behoefte- en noodzaakanalyse

Alternatieven formuleren

Niets doen (ad-hoc
uitzendkracht)

Eigen invalpool (solo)
Hybride: pool + inzet
studenten/onderwijs-
assistenten

Randvoorwaarden

Maand 1-2: Uitwerken van de BusinessCase voor de Onderwijsregio (NB. zoek aansluiting bij planning van schooljaar cyclus)

Samenwerkingsscope

Organisatie &
Verantwoordelijkheid

Wordt de werving & selectie en
omvang van de invalpool
regionaal georganiseerd?
Gezamenlijke of decentrale
werving
Centrale registratie invallers
Regionale afstemming

capaciteit

Beleidssamenwerking

Wordt er regionaal samen-

gewerkt op het gebied van

personeels-, taak-, formatie- en

financieel beleid?

e  Strat. personeelsbeleid

e Nadenken over taakbeleid
(hoe dit aantrekkijker te
maken voor de indiv.
docent door bijv. clustering
van taken en lessen)
Formatierichtlijnen

Regionale budgetafspraken

Breedte- en doelgroep
invalpool

Wat is de reikwijdte voor
invallers die mogen deelnemen
aan de regionale pool?
Bevoegde docenten, zoals bijv.
e Actieve docenten
(bijv. door uitbreiding van
uren)
Docenten in opleiding
Gepensioneerden
Zij-instromers
WW'ers

Maand 2-3: Bepaal Scope




Regionaal Loket
Eén regionaal aanspreekpunt
(loketfunctie). Samenwerking is
laagdrempelig zonder veel formele
afspraken.
Taken regionaal loket:
e Informatievoorziening voor
doelgroepen
Gezamenlijke vacaturebank
Aanbieden van een beperkt aantal
professionaliseringactiviteiten
e Afstemming met opleidingen in de
regio i.h.k.v. de opleidingsbehoefte

Regionaal Loket

Financieel

Kosten voor instandhouding
gezamenlijke vacaturebank en
de loketfunctie. Hiervoor
moeten onderlinge verdeel-
sleutels worden bepaald
e Vast, bijv. obv #leerlingen
e Variabel, obv diensten of

uren
Afspraken over beschikbare
middelen en subsidies voor de
bekostiging van het regionaal
loket.
Jaarbegroting noodzakelijk

Personeel
Regionaal Loket richt zich op
gezamenlijk werven en
transparantie in vacatures.

De impact voor het personeel is
positief (grotere baan- en
ontwikkelkansen) en risicoloos
voor de rechtspositie van
medewerkers, zolang de
deelnemende besturen de
processen rond roostering,
begeleiding en communicatie
goed organiseren.

Juridisch
Beknopte samenwerkings-
overeenkomst tussen de
deelnemende besturen waarin
vastligt:
e Samenwerkingsdoel en -
scope en toekomstintenties
e Overeengekomen
randvoorwaarden
e Verantwoordelijkheden en
bevoegdheden (penvoering)
e Financiéle afspraken
e Plan van aanpak (in bijlage)

Fiscaal
Voor het detacheren van
personeel, gericht op het
verzorgen van onderwijs is geen
BTW van toepassing (externe
inhuur is wel belast met 21%
BTW).
Gezamenlijke kosten kunnen
zonder BTW verrekend worden
in geval van een ‘overeenkomst
van kosten voor gemene
rekening’. Hiervoor gelden
aparte voorwaarden.

Arbeidsrechtelijk
Werkgeverschap bij het uitzen-
dende bestuur. Rechtspositie,
anciénniteit, pensioen blijven
ongewijzigd. CAO VO en keten-
regeling van toepassing. Geen
harmonisatie van salarisschalen
nodig; De (G)MR heeft advies- of
instemmingsrecht over
samenwerkingsafspraken met
structurele gevolgen. Het loket
verwerkt persoonsgegevens
namens de besturen
(verwerker).

Regionaal Loket+

(Formeel HR servicepunt)

Het HR servicepunt als uitbouw van het

regionale loket waarbij verschillende taken

op personeelsgebied worden
georganiseerd t.b.v. samenwerkende
partijen. Taken HR servicepunt:

e Werving en selectie (eventueel met
bovenschools benoemingsbeleid)
Professionalisering
Loopbaanbegeleiding

e  Mobiliteit

Afweging
Samenwerkings
model
Formeel HR Servicepunt

Financieel
Kosten voor instandhouding HR
servicepunt (kosten mobiliteits-
programma, ICT, communicatie,
administratie en loonkosten
coordinatoren/ projectleiders.
Onderlinge verdeelsleutels
vaststellen (zie boven)

Afspraken over beschikbare
(RAP-)middelen voor de
bekostiging van het regionaal
loket.

Jaarbegroting noodzakelijk

Personeel
Een HR-servicepunt versterkt de
loopbaanperspectieven, mobili-
teit en zekerheid van personeel
door centrale codrdinatie van
vacatures, scholing en begelei-
ding. Vrijwillig overstappen of
detacheringen wordt eenvou-
diger, Meer kansen, onder-
steuning en veiligheid, bij
ongewijzigde c.q. verbeterde
arbeidsvoorwaarden (bv. ruimte
voor professionalisering, eerder

vaste aanstellingen etc.)

Juridisch
Samenwerkingsovereenkomst
als hierboven inclusief:

e Afspraken over verdeling
van kosten van inzet van de
coordinatoren

e Afspraken over procedure
als schoolbestuur waar
codrdinatoren in dienst zijn,
de deelname beéindigt.

Bij grotere HR servicepunten kan

gekozen worden voor een

aparte juridische entiteit.

(Zie onder)

Fiscaal
Voor het detacheren van
personeel, gericht op het
verzorgen van onderwijs is geen
BTW van toepassing (externe
inhuur is wel belast met 21%
BTW).
Gezamenlijke kosten kunnen
zonder BTW verrekend worden
in geval van een ‘overeenkomst
van kosten voor gemene
rekening’. Hiervoor gelden

aparte voorwaarden.

Arbeidsrechtelijk
Werkgeverschap bij het uitzen-
dende bestuur. Rechtspositie,
anciénniteit, pensioen blijven
ongewijzigd. CAO VO en keten-
regeling van toepassing. Service-
punt voert uit maar sluit géén
arbeidsovk-en. Mobiliteit via
detachering of tijdelijke tewerk-
stelling; Oprichting van service-
punt vereist instemming/advies
(G)MR. Servicepunt is
‘verwerker’ (art.28 AVG). Extra

risico’s bij centrale matching.

Regionaal Mobiliteitscentrum
Regionaal mobiliteitscentrum als
zelfstandige entiteit met
verantwoordelijkheden op het gebied
van arbeidsmarkt- en personeelsbeleid.
Het regionaal mobiliteitscentrum kan zich
richten op een of meerdere taken:

e Werving, selectie en begeleiding

e Loopbaanbegeleiding

e Mobiliteit

¢ Professionalisering

e Kennisdeling

e Regionale inzet van personeel (regionale
pool)

Regionaal Mobiliteitscentrum

Financieel
Zelfstandige entiteit met een
eigen zelfstandige exploitatie en
(meerjaren-) begroting.

Op basis daarvan moeten
afspraken worden gemaakt over
de kostenverdeling en welke
inleg (stichting+ cooperatie) of
contributie (vereniging) nodig is
van de deelnemende besturen.

Personeel
HR-beleid verschuift naar één
RMC. Meer kansen voor
personeel door grotere interne
arbeidsmarkt, gezamenlijke
professionaliseringsactiviteiten
en loopbaanbegeleiding.
Meer zekerheid, risico’s op
overschot of tekort worden
samen gedragen. RMC beoogt
een win-win-situatie: mede-
werkers zijn flexibeler inzetbaar,
besturen versterken samen de
regionale arbeidsmarkt.

Juridisch
Samenwerkingsovereenkomst
als hierboven op basis waarvan
een rechtspersoon wordt
opgericht. Rechtspersoon is
verantwoordelijk voor
uitvoering van de ovk:
®  Stichting:

Bestuur en RvT
® Vereniging:
Leden, Bestuur, Directie
® (Coolperatie:
Leden, Bestuur (Directie en
RVT optioneel)

Fiscaal

Stichting

e BTW: onderwijs vrijgesteld

e VpB-plichtig, evt. doel-
vrijstelling

Vereniging

e Onder voorwaarden geen
ondernemer ihkv BTW

e Geen VpB van toepassing

Codperatie

e BTW: onderwijs vrijgesteld

e  VpB-plichtig, evt. doel-
vrijstelling

Alle rechtsvormen LB-plichtig

Arbeidsrechtelijk
Werkgeverschap bij het uitzen-
dende bestuur (RMC detacheert
niet rechtstreeks). Rechtspositie,
anciénniteit, pensioen blijven
ongewijzigd bij detachering;
CAO VO leidend. Instemmings-/
adviesrecht bij oprichting RMC
of wijziging benoemingsbeleid
(voorrangspositie regionale
kandidaten). RMC verwerker
voor meerdere besturen (art. 28
AVG). Extra risico bij koppeling
vacature- & loopbaanmodule.

Maand 3-4 Afweging Model van Samenwerking en alternatieven




Regionaal Loket

Regionaal Loket+
(Formeel HR servicepunt)

Regionaal Mobiliteitscentrum

Strategisch/Concurrentie

Personeelsbehoud - Invallers exclusief
houden om hen te behouden voor hun eigen
organisatie, ter voorkomen van ‘wegkapen’.
Leg in de overname bepalingen vast evt. de
verplichting dat bij een overname gezorgd
wordt voor een nieuwe invaller (boven-form.).

Imago- en machtspositie - Deelname als
teken dat een bestuur zijn personeelsbeleid
niet op orde heeft.

Positioneer de pool als een proactieve
samenwerking gericht op regionale
continuiteit van onderwijs. Deel successen en
cijfers.

Onvoldoende leraren in de Vervangingspool -
Het werven van leraren voor de
vervangingspool als gezamenlijke inspanning
van betrokken partijen.

Dit vraagt om het definiéren van een regionale
en lange termijn visie, die door bestuurders
aangejaagd zal moeten worden, waarbij het
gaat om aantrekkelijk maken van pool, door
bijv. snellere vaste aanstellingen etc.

Gebrek aan lange termijn focus.

Werken aan een goed
verwachtingenmanagement,
doorzettingsvermogen, onderling vertrouwen
en vertrouwen in de aanpak en een lange
adem.

Reputatie en ouders: continuiteit vs. lesuitval
— Kans op verminderde oudertevredenheid

en vertrouwen in de school.

Vastleggen van een maximaal toegestane
lesuitvalperiode. Werken met een vaste kern
van invallers (vertrouwdheid). Informeren

over hoe de invalpool werkt, waarom deze er
is, en wat het doel is (namelijk continuiteit
waarborgen). Proactief melden van
maatregelen wanneer lesuitval dreigt, inclusief

vervangplan of alternatieve opvang.

Complexiteit/Onzekerheid

Administratieve rompslomp - Extra
administratie rondom urenregistratie,
facturatie, contractvormen en
belastingaangiftes wordt als drempel gezien.
Automatiseer zoveel mogelijk via een digitaal
platform of pooltool met centrale
administratie, facturatie en registratie.
Benoem een poolcoérdinator of centrale
backoffice die administratie ontzorgt. Optie:
een systeem voor verrekening achteraf, bijv.
na jaareinde een onderlinge afrekening.
Eventueel o.b.v. gesloten beurzen in het
nieuwe jaar een verdeelsleutel met het
afgelopen jaar als peiljaar.

Onzekerheid over regelgeving - Door
veranderende wetgeving (bijv. rond zzp’ers,
onderwijsarbeid) is het onaantrekkelijk om
zich te binden aan constructies waarvan de
juridische houdbaarheid onzeker is.

Betrek een juridisch adviseur en HR-specialist
bij de opzet. Houd contact met
brancheorganisaties (VO-raad, Voion) en
bonden en informeer naar landelijke richtlijnen

of jurisprudentie.

Organisatorisch/operationeel

Verlies van regie - Deelname aan een pool
betekent deels regie uit handen geven over
wie er op hun scholen werkt en wanneer. Er
is soms terughoudendheid over het laten
werken van ‘onbekenden’ in schoolteams.
Laat scholen voorkeuren en profielen
aangeven voor invallers. Creéer een
voorkeurslijst of opt-out-mogelijkheid per
school. Organiseer evaluaties na afloop van
inzet. VVooral tussen school en invaller, voor
persoonlijke ontwikkeling en feedback aan de
school. Uiteindelijk besluit de school zelf of die
wel of niet overgaat op gebruik van de
invalpool: Volgorde: vraag van school, voorstel
van de pool, akkoord school en invalkracht.

NB: wat als scholen in de regio liever van hun
eigen invalnetwerken blijven gebruik maken?
Wenselijk of niet?

Mismatch in kwaliteit of cultuur — Kans dat
invallers niet goed passen bij eigen
onderwijsconcept, pedagogisch-didactische
visie of werkcultuur.

Organiseer een centrale intake en
matchingprocedure waarbij scholen zelf mee
kunnen beslissen. Ontwikkel een
kennismakings- of onboarding module voor
invallers over de deelnemende besturen.

Is werken in de invalpool interessant voor
leraren, hoe te zorgen dat de pool ook voor
hen werkt.

Houd rekening met de wensen/voorkeuren/
talenten/loopbaanperspectief van de invaller.
Een match gaat twee kanten op.

Juridisch/Arbeidsrechtelijk

Gezagsverhouding en dienstverband — Vrees
dat deelname aan een pool leidt tot een
impliciete werkgeversrol. Onduidelijkheden
over gezag en instructie kunnen alsnog
leiden tot een dienstverband (met
terugwerkende kracht).

Stel heldere, schriftelijke
opdrachtovereenkomsten op met
inachtneming van wet- en regelgeving.

Aansprakelijkheid - Onzekerheid over wie
aansprakelijk is bij fouten, schade, of
incidenten (bijvoorbeeld rond kind
veiligheid, privacy, of ARBO-zaken). Risico op
mede aansprakelijkheid voor situaties bij
andere scholen waar personeel wordt
ingezet.

Zorg dat de besturen hun aansprakelijkheid
adequaat verzekerd hebben. Stel een
samenwerkingsconvenant op waarin
aansprakelijkheden en verantwoordelijkheden
per deelnemer worden afgebakend.

Beschrijf goed de WG-rol van de school daar
waar de invaller formeel in dienst is. Beleg
deze werkgeversrol goed in de organisatie.

Compliance: CAO VO-regels rond tijdelijke
contracten, WAB (ketenregeling).

Voer een centrale contract-bewaking in
binnen de invalpoolorganisatie, inclusief een
signaleringssysteem dat zorgt voor bewaking
rekening houdend met de uitzonderingen en
bepalingen uit de CAO VO (bijv. voor
vervanging). (NB. dit gaat om ‘ziek en piek;,
uitgaande van een pool die niet alle
vervangingsvragen aan kan / niet alle

piekmomenten 100% kan opvangen.)

Financieel

Kostenverdeling en risico op scheve lasten.
Werk met een 'fair use' model, waarin
bijdragen zijn gebaseerd op historisch gebruik,
omvang of vooraf bepaalde staffels. Voer
periodieke evaluaties uit op inzet en
herbereken bijdragen indien nodig.

Onvoldoende dekking of capaciteit waardoor
de investering niet opweegt tegen het effect.
Zorg voor goed verwachtingenmanagement,
doorzettingsvermogen, vertrouwen in de
aanpak en een lange adem. Onderzoek (co-)
financiering door gemeente, provincie of
subsidies vanuit OCW.

Risico van boven-formatief aannemen van
personeel.

Goed regionaal strategisch personeelsbeleid,
gebaseerd op samenwerking en op basis van
gedegen analyses kan dit risico verkleinen.

Onderzoek manieren voor risicodeling voor
boven-formatief aannemen.

NB. hier gaat ook om de vraag welk
percentage van de vervangingsvraag via de
pool zou moeten lopen. Bij minder dan 100%
wordt het risico lager.

Parallel aan afweging en analyse van samenwerkingsmodel en alternatieven anticiperen op mogelijke risico’s en kansen en de noodzakelijke beheersmaatregelen




Stroomschema Keuze Rechtspersoon

1.
Wilt u onder een gemeenschappelijke
naam naar buiten treden?

Een samenwerkingsovereenkomst lijkt de meest
+  geschikte vorm om samen te werken. Daarin
worden de gemaakte afspraken vastgesteld.

onderwijs zijn de stichting, de vereniging en de

Door een rechtspersoon op te richten kan als
eenheid naar buiten worden getreden. In het

cooperatie de meest gebruikte rechtsvormen.

2.
Moet het bestuur verantwoording
afleggen?

Een stichting heeft geen leden.
Het hoogste orgaan is het bestuur.
' Het bestuur neemt alle besluiten.
Eventuele winst mag alleen worden

gebruikt voor een ideéel doel.

Een vereniging heeft daarentegen wel leden.
Het hoogste orgaan is de algemene
ledenvergadering (ALV). Het bestuur wordt
benoemd door de ALV en is aan de ALV
verantwoording verschuldigd over het beleid.

3.
Wordt economisch belang
nagestreefd?

Een ‘gewone’ vereniging streeft een
maatschappelijk belang na. Een
vereniging kan wel een onderneming
voeren en winst maken, maar
deze winst mag niet aan de leden
worden uitgekeerd.

Het economisch belang kan het behalen van winst
zijn dat onder de leden wordt verdeeld. Die winst
. kan bijvoorbeeld ook bestaan uit schaalvoordelen
door gezamenlijke inkoop. In tegenstelling tot een
‘gewone’ vereniging heeft een codperatie altijd

een economisch belang**.

**Een economisch belang (economische activiteit) maakt de organisatie in beginsel ‘BTW-ondernemer, maar ‘BTW-plicht ontstaat pas als er
ook een belaste levering of dienst verricht wordt die niet is vrijgesteld. Controleer dus altijd de aard van de activiteiten en vrijstellingen.

Bron: “Regionaal samenwerken is de moeite waard”
HANDREIKING REGIONALE SAMENWERKING OP PERSONEELSGEBIED
VERSIE 2021



Regionaal Loket

Governance-laag

Samenstelling & rol

Kerntaken

Frequentie & output

Sleutelaspecten & aanbevelingen

Stuurgroep (strategisch)

Eén bestuurder per deelnemend bestuur
(Optioneel) een onafhankelijke voorzitter

Projectleider (adviserend)

Formuleert en bewaakt gezamenlijke
doelstelling en KPI's

Stelt kaders voor middelen &
capaciteit

Bewaakt voortgang, toegevoegde
waarde en risico’s

Minimaal 4x per jaar - besluit- en
voortgangsnotulen naar alle raden van
toezicht

Projectleider met zeggenschap (tactisch)

1 FTE, door stuurgroep benoemd; blijft
facilitator, niet eigenaar

Operationaliseert bestuursopdracht
Coordineert werkgroepen/loket-team
Rapporteert periodiek aan stuurgroep

Maandrapportage & kwartaaldashboard

Werkgroepen / Regionaal loket
(operationeel)

HR-specialisten & vakdeskundigen uit de
deelnemende besturen

Vacaturebank & gezamenlijke werving
Basisaanbod professionalisering
Eerste mobiliteitsactiviteiten
(detachering etc.)

Werkagenda afgestemd met projectleider;
resultaat-logging in gedeelde tool

Stakeholders

(G)MR-en, Raden van Toezicht, vakbonden,

lerarenopleidingen

(G)MR - advies/instemming bij
duurzame samenwerking &
personeelsgevolgen

Toezicht op realisatie en financiéle
borging

Input vanuit opleidingen op werving &
professionalisering

Tweemaal per jaar consultatie-sessie +
continue dialoog

1. Mandaat & besluitvorming

Het netwerk blijft eigendom van de besturen; de
stuurgroep vertegenwoordigt het collectief belang en
beslist op basis van consensus of %-meerderheid
(vastleggen in samenwerkingsovereenkomst).

2. Transparantie & vertrouwen

Bouw in elke vergadering een vast agendapunt “network
health”: voortgang, knelpunten én concrete successen
delen bevordert eigenaarschap en vertrouwen.

3. Samenwerkingsovereenkomst (light)

Leg minimaal vast: doel, scope (vacaturebank/loket),
mandaat stuurgroep & projectleider, verdeelsleutel
kosten, toetreden/uittreden partners en KPI-set.

4. Draagvlak & communicatie

Voor elke stap geldt: eerst interne communicatie
(schoolleiders, teams), dan extern (website,
nieuwsbrief). Gebruik bestaande kanalen om onrust te
voorkomen.

5. Medezeggenschap structureren

Stem vroegtijdig met (G)MR af over inhoud & planning
van het Regionaal Loket. Zonder hun tijdige advies én —
waar van toepassing — instemming over personele
regelingen kan de samenwerking juridisch niet van start.
Formaliseer advies- en instemmings-momenten in de
governance-kalender.

6. Monitoring & evaluatie

Koppel KPI’s (bijv. tijd-tot-vervulling vacatures, aantal
interne matches, deelname aan scholing) aan het
regionale SPP-beeld; evalueer jaarlijks en schaal pas op
wanneer doelen zijn behaald.

Maand 4-6 Samenwerkingsovereenkomst en

‘Oprichting en Inrichting’ - Borgen Governance structuur




Regionaal Loket+
(Formeel HR servicepunt)

Governance-laag

Samenstelling & rol

Kerntaken

Frequentie & output

Sleutelaspecten & aanbevelingen

Bestuurlijk platform
(College van bestuurders / HR-
portefeuillehouders)

e Alle deelnemende schoolbesturen,
evt. lerarenopleidingen

e Formeel opdrachtgever &
ondertekenaar van de
samenwerkingsovereenkomst

e Vaststellen meerjarendoelen, budget
& verdeelsleutels

e Besluiten over toetreding/uittreding

e Legtverantwoording af aan RvT

2-3x per jaar - bestuurlijk overleg,
goedgekeurde jaarplan & begroting

Stuurgroep Regionale HR-samenwerking

e 3-5vertegenwoordigers uit besturen
(HR-directeur, rector) + projectleider
e  Geeft sturing op netwerkprestaties

e Bewaakt voortgang, risico’s &
netwerkwaarde

e Borgt dat doelen nog passen bij
regionale SPP

e Escalatie- & beslisforum voor PL.

6-8x per jaar - voortgangsrapportage,
besluitenlijst

Projectleider Regionaal HR

1 FTE met mandaat van stuurgroep

e Coodrdineert alle samenwerkings-
activiteiten

e Faciliteert stuurgroep & werkgroepen

e  Werkt nauw samen met HR-
coordinatoren

e  Bewaakt rolverdeling

Wekelijks voortgangsoverleg met
coordinatoren; maandrapport aan
stuurgroep

HR-servicepunt (co6rdinatoren)

1-3 HR-professionals in dienst bij één
deelnemend bestuur;

kosten worden gezamenlijk gedragen

e  Werving- & selectiecampagnes,
matching & plaatsing

e  Professionalisering & loopbaan-
begeleiding

e Mobiliteit & detachering “van werk
naar werk”

Dagelijkse operatie; kwartaalrapportage
(kpi’s: matches, trainingen,
mobiliteitscases)

Thematische werkgroepen

Stakeholders

HR-specialisten, schooldirecteuren,
codrdinatoren
Ad-hoc / per thema

(G)MR heeft advies-/
instemmingsrecht i.s.m. vakbonden

Harmoniseren procedures (bv.
matching, voorrangsregeling)
Ontwikkelen digitaal matchings-
systeem

Toetsing personele gevolgen, kwaliteit
& rechtmatigheid

Raad van Toezicht ziet toe op naleving

afspraken

Project-/ sprintplanning; output = beleids-
voorstellen & tooling

Conform WMS-termijnen; adviezen
opgenomen in besluitvorming

1. Juridische borging

Leg afspraken vast in één samenwerkings- of
raamovereenkomst met bijlagen over governance,
kostenverdeling en uitstapprocedure.

2. Kosten & btw

Spreek voor start een verdeelsleutel of pay-per-use
model af; btw-vrijstelling is mogelijk via “kosten voor
gemene rekening”.

3. Overlegstructuur
Neem frequentie, zittingsduur bestuurders en
evaluatiemomenten expliciet op in de overeenkomst.

4. Heldere rolverdeling
Projectleider blijft proces- en resultaatverantwoordelijk;
coordinatoren voeren operationele HR-taken uit.

5. Escalatie & groei
Bij uitbreiding (groot servicepunt) kan overgang naar
centrale dienst of rechtspersoon overwogen worden.

6. Medezeggenschap vanaf de start betrekken

Stem vroegtijdig met GMR af over inhoud & planning van
het HR Servicepunt. Zonder hun tijdige advies én — waar
van toepassing — instemming over personele regelingen
kan de samenwerking juridisch niet van start.
Formaliseer advies- en instemmings-momenten in de
governance-kalender.

Afstemming via medezeggenschap waarborgt dat
wijzigingen (zoals voorrang bij vacatures) draagvlak
hebben.

Maand 4-6 Samenwerkingsovereenkomst en

‘Oprichting en Inrichting’ - Borgen Governance structuur




Regionaal Mobiliteitscentrum

Governance-laag

Samenstelling & rol

Kerntaken

Frequentie & output

Sleutelaspecten & aanbevelingen

Algemeen besluitvormend orgaan
(Algemene Ledenvergadering — vereniging)
6f Bestuur — stichting / codperatie)

Alle deelnemende schoolbesturen als
leden/bestuurders
Kan onafhankelijk voorzitter kiezen

Vaststellen statuten,
meerjarenstrategie & begroting
Besluit over toetreding/ uittreding
besturen en verdeelsleutel voor
gedeelde risico’s

Benoemt dagelijks bestuur &
(optioneel) RVT

2x p.j. ALV/Bestuursvergadering; formeel
besluit & jaarrekening

Raad van Toezicht /
Intern toezichtsorgaan

3-5 onafhankelijke leden

(bijv. bestuurders uit niet-
deelnemende besturen)

Niet verplicht maar sterk aanbevolen

Toezicht op naleving statuten,
financién & risicobeheersing
Goedkeuren jaarplan
Benoeming directeur
Goedkeuring grote investeringen

3-4x p.j. — toezichtrapport & advies aan
ALV/Bestuur

Dagelijks Bestuur / Directeur RMC

1 directeur met mandaat +
portefeuillehouders HR/Financién
Door ALV/Bestuur benoemd

Leidt mobiliteitscentrum, vertaalt
beleid naar uitvoering

Rapporteert KPI’s & risico’s aan RvT en
ALV/Bestuur

Maandrapport; kwartaaldashboard

Coordinatoren & RMC-teams

Stakeholders

HR-specialisten (werving, mobiliteit,
professionalisering) in dienst RMC of
gedetacheerd door besturen

Schoolleiding blijft functioneel
werkgever;

(G)MR heeft advies/instemming bij
formatierisico’s i.s.m. vakbonden
Raad van Toezicht besturen blijft
eindverantwoordelijk voor
onderwijskwaliteit

Vacaturematching,
loopbaanbegeleiding, regionale pool
Gezamenlijke professionalisering &
kennisdeling

Afstemmen formatie & detachering
(via deelnemersovereenkomst)
Controleren personele gevolgen &
draagvlak

Dagelijkse operatie; kwartaalrapportage
(kpi’s: matches, trainingen,
mobiliteitscases)

Halfjaarlijkse consultatie; instemmings-
momenten geintegreerd in ALV-agenda

1. Kies een passende rechtspersoon

Stichting, vereniging of codperatie zijn juridisch mogelijk;
de keuze hangt af van gewenste zeggenschap en
ledenstructuur.

2. Beperk bestuursgrootte voor slagkracht

Bij > £15 besturen wordt een vereniging met ALV of een
stichting met adviesraad aanbevolen om besluitvorming
behapbaar te houden.

3. Delen van formatieve & personele risico’s

Het RMC verdeelt werkzekerheids- en formatierisico’s
over alle partners; dat onderscheidt deze intensieve
vorm van de basis- en gemiddelde variant.

4. Heldere detachering & werkgeverschap

Leg in één deelnemersovereenkomst vast hoe
medewerkers tijdelijk bij andere besturen worden
ingezet en wanneer formeel werkgeverschap overgaat.

5. Financién & btw-risico

Maak vroegtijdig afspraken over verdeelsleutel en stem
bij detachering/facturatie de btw-consequenties af met
de Belastingdienst.

6. Medezeggenschap vanaf de start betrekken

Stem vroegtijdig met (G)MR af over inhoud & planning
van het Regionaal Mobiliteitscentrum. Zonder hun tijdige
advies én — waar van toepassing — instemming over
personele regelingen kan de samenwerking juridisch niet
van start. Formaliseer advies- en instemmings-
momenten in de governance kalender.

Detacherings- en benoemingsafspraken zorgen voor
transparantie; inspraakorganen borgen de rechtspositie.

Maand 4-6 Samenwerkingsovereenkomst en

‘Oprichting en Inrichting’ - Borgen Governance structuur




