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VOORWOORD

Het is inmiddels gebruikelijk om in een deel van het jaarverslag terug te kijken op de P&O-ontwikkelingen. 

Omdat deze aspecten een steeds belangrijker onderdeel van de bedrijfsvoering gaan vormen en om de verantwoording rond de rode draad “ Investeren in mensen”  meer inhoud te geven wordt gewerkt aan een andere vorm voor het sociaal jaarverslag.

Deze aparte bijlage is daarvoor een eerste stap.

Zo´n 20 collega´s van de diensten en het concern zijn de afgelopen tijd bezig geweest met het aanleveren van cijfers, teksten en onderwerpen die een plaats moesten krijgen in dit verslag.

Deze bijlage Personeel en Organisatie  vormt daarmee het sociaal jaarverslag van onze gemeente. 

1.
Organisatie en personeel
Zoals blijkt uit de hoofdlijnen van het gemeentelijk beleid moet de organisatie goed zijn toegerust om adequaat in te spelen op de wensen en behoeften van burgers en organisaties in de stad. 

De vraag is dan: hoe werken we daaraan? 

We zetten ons voortdurend in op de terreinen van de systemen, de cultuur en de structuur. In het jaar 2001 kwam vooral het aspect cultuur en het aspect structuur aan de orde. De cultuur stond in het teken van het verder werken aan het cultuurschrift. Een actie daarin was het concernbreed organiseren  van cultuurlunches.

Het management development programma werd voortgezet en de Arnhem Academie startte haar activiteiten.

Evenals in 2000 stond vooral de structuur centraal. De gemeentelijke organisatieontwikkeling is per ultimo 2001 afgerond. 

1.1
Ontwikkelingen gemeentebreed

De visie op de stad: Arnhem 2015 vereist  een cultuur waarin we van elkaar leren, waarin innovatie mogelijk is en waarin we samen aan resultaten werken. 

De woorden “open, samen, doelgericht” kenmerken deze cultuur.

Arnhem 2015 vereist een organisatie die zo is ingericht, dat zij haar bijdrage aan de verwezenlijking van Arnhem 2015 kan leveren. In de nota "Kwaliteit in Ontwikkeling" formuleerden we daarvoor vijf rode draden, die leidend zijn voor de inrichting van de organisatie: flexibel, externe oriëntatie, resultaatgericht, integraal en samenhangend en investeren in mensen. 

Organisatie ontwikkeling afgerond

Met het vertrek van de dienst BRAVO, de omvorming van de dienst CEWES tot Maatschappelijke Ontwikkeling en de samenvoeging van de dienst SZA met onderdelen van de vroegere Bestuursdienst tot Inwonerszaken is ultimo 2001 de opdracht organisatie ontwikkeling “Arnhem dichterbij 2015” afgerond.

Bij de dienst Stadsontwikkeling wordt een traject uitgewerkt, waarbij verbindingen met de dienst Stadsbeheer worden gelegd.

Er is een start gemaakt met het Project- en interim managementbureau (PIM) om te komen tot een flexibele inzet van medewerkers ten aanzien van kwalitatief hoogwaardig advies en management op belangrijke projecten, programma’s en interim functies. PIM moet in 2002 verder gestalte krijgen.

Cultuurtraject

In 2001 is vanuit het cultuurschrift regelmatig een bijdrage geleverd aan de ontwikkelings- en veranderingsprocessen binnen alle bestaande en aankomende, nieuwe diensten. Er is meegedacht in de opzet van ontwikkelings- en veranderingsprocessen en concrete programma’s. Het cultuurspel is door diverse gemeentelijke onderdelen gespeeld en ook gebruikt bij de introductiedagen voor de nieuwe medewerkers van de gemeente.

In 2001 is een start gemaakt met het proberen te meten van cultuurontwikkeling en –verandering. Vanuit een stageopdracht bij de afdeling Informatie Burger Onderzoek zijn instrumenten ontwikkeld die hierbij kunnen worden toegepast. Maar: cultuur en cultuurverandering blijft toch vooral mensen- werk is en daarom sterk van mensen en situaties afhankelijk.

Veel energie is gestoken in het bewust maken en houden van collega’s met de inhoud en de boodschap van het cultuurschrift. Daarvoor zijn alle media gebruikt (van intranet tot Arnhems Peil) en via de mail aan het begin van het jaar is het geheugen bij alle collega’s nog eens opgefrist.

In de loop van 2001 is de cultuurschriftfakkel steeds meer door de diensten zelf overgenomen en aan het eind van het jaar kon daarom de tijdelijk in het leven geroepen functie van projectleider cultuurschrift  worden afgebouwd.

Integraal management

De definitie voor integraal management binnen de gemeente Arnhem is in het jaar 2000 vastgesteld.  Aan de hand van dit kader werd in 2001 in het directieteam afgesproken de verdere ontwikkelingen vorm en inhoud te geven. Hierbij is vastgesteld dat het ontwikkelen van integraal management per dienst verder kan worden uitgewerkt, rekening houdend met de fase waarin elke dienst verkeert.

In september 2001 is geïnventariseerd wat bij de diensten de stand van zaken is rond integraal management. 

De dienst CEWES is een project gestart met betrekking tot de ordening van de budgetten, waarbij per 1 januari 2002 een overdracht van bevoegdheden wordt voorzien.

Bij SZA is het integraal management tot op sectorhoofd niveau ingevoerd. De uitkomsten van een pilot op afdelingsniveau worden op dit moment uitgewerkt. 

Bij de dienst Stadsontwikkeling worden naar aanleiding van de audit op afdelingsniveau plannen uitgewerkt en is men gestart  met verbetertrajecten op het gebied van planning en control. 

Bij de dienst Stadsbeheer is het project professionalisering van de bedrijfsvoering gestart, gekoppeld aan een onderzoek waarbij ondersteuning plaats vindt vanuit externe expertise.

Bij de Facilitaire dienst dient het proces nog te worden opgestart. 

Door de organisatie ontwikkelingen gemeentebreed bij de meeste diensten heeft integraal management niet de hoogste prioriteit gehad. Wel kan worden geconstateerd dat bij de meeste diensten de eerste stappen zijn gezet op weg naar de implementatie van integraal management.

Personeelsinformatiesysteem Beaufort: gemeentebrede informatie

Het systeem is in 1999 aangeschaft om te dienen als gemeentebreed personeelsinformatiesysteem waarin gegevens per dienst op identieke wijze zijn vastgelegd en dat ondersteuning biedt bij de P&O-activiteiten en de informatievoorziening.

Er valt een toenemende behoefte te constateren van zowel bestuur en management als externen aan eenduidige en actuele (personeels)managementinformatie als betrouwbaar stuurmiddel. In dit jaar is vastgesteld dat de wijze waarop Beaufort tot nu toe wordt gebruikt hieraan onvoldoende tegemoet kan komen. Daarom is een gemeentebreed project gestart om de invulling van Beaufort op het gewenste niveau te brengen en een basis te leggen voor het ontwikkelen van ken- en stuurgetallen. Het project moet eind 2002 zijn afgerond. 

1.2
Ontwikkelingen bij de diensten

Per 1 januari 2001 zijn de Concernstaf en de Facilitaire Dienst opgericht.  Het jaar 2001 stond voor deze diensten in het teken van het verder vormgeven aan de eigen dienst, de taken, de werkplannen en het invullen van vacatures. 

Ook is in het  verslagjaar met man en macht gewerkt aan de regionalisering van de dienst BRAVO en aan de omvorming van de huidige diensten CEWES, SZA en de Publiekssector tot nieuwe diensten per 1 januari 2002. 

Concernstaf

De Concernstaf werkt met een open vizier naar samenleving, bestuur en ambtelijke organisatie. Zij wil de één-gemeente gedachte uitdragen en versterken. De Concernstaf is gericht op bestuurlijke, beleidsinhoudelijke en organisatorische vernieuwing. Ook het stroomlijnen en versterken van de stuurbaarheid van de organisatie op effectiviteit, efficiency en kwaliteit staan hoog op de agenda.

Met deze doelstellingen staat de Concernstaf de gemeentesecretaris bij in zijn rol als adviseur van het college van B&W (over het besturen van de stad en zijn inwoners en het functioneren van de gemeentelijke organisatie), algemeen directeur van de gemeentelijke organisatie en voorzitter van het DT en koersbewaker van het concernbeleid in brede zin.

Facilitaire Dienst

De Facilitaire Dienst fungeert als facilitaire dienstverlener van de gemeente Arnhem.  De dienst wil haar klanten optimaal ondersteunen door het op maat en tegen marktconforme condities aanbieden van facilitaire diensten en producten. 

BRAVO

Dit jaar is gebruikt om toe te werken naar de oprichting van de Hulpverleningsdienst Gelderland-Midden (HVDGM) op 1 januari 2002. 

Arnhem heeft samen met 16 andere gemeenten dit fusieproces doorgemaakt. Na een positief besluit van de betrokken gemeenteraden is in 2001 groen licht gegeven voor de oprichting van de HVDGM per 1 januari 2002.

De oprichting van deze nieuwe dienst betekent voor Arnhem dat de dienst BRAVO geen deel meer zal uitmaken van de gemeentelijke organisatie.

Dienst Maatschappelijke Ontwikkeling in oprichting

De omvorming van de dienst CEWES naar de dienst Maatschappelijk Ontwikkeling staat gepland voor 1 januari 2002.  De romp van deze regiedienst zal bestaan uit de huidige sector Maatschappelijke Ontwikkeling, aangevuld met onderdelen van de diensten BRAVO en SZA en met de niet-verzelfstandigde onderdelen van de dienst CEWES. 

Stadsontwikkeling
Bij de dienst Stadsontwikkeling heeft een externe audit plaatsgevonden waarbij aanbevelingen zijn gedaan om op onderdelen tot verbeteringen en bijstelling te komen. Om dit te realiseren is bij deze dienst een projectorganisatie ingericht.

Voormalige Bestuursdienst en dienst Inwonerszaken in oprichting

Op 1 april 2001 is de Publiekssector van de voormalige Bestuursdienst overgebracht naar het loket Aanvullend Inkomen van de dienst SZA en per 1 mei verhuisde het gemeentelijk Informatiecentrum naar de begane grond van het stadhuis. Hiermee is vooruitgelopen op de ontwikkelingen per 1 januari 2002. Dan gaat de Publiekssector over naar de nieuwe dienst Inwonerszaken. De sector zal dan worden gesplitst in een onderdeel voor financiën en een onderdeel voor publiekszaken.

Overige ontwikkelingen

Ook op andere terreinen gebeurde er veel in 2001. De Arnhem Academie is van start gegaan en beleefde een “finest hour” met publicaties in Binnenlands Bestuur en De Gelderlander.

Er zijn succesvolle stadsgesprekken gehouden over het gebiedsgericht werken, resulterend in een implementatieplan dat op draagvlak in de wijk en de raad kan rekenen. Bij CEWES is een  “Metamorfoseteam”  aan de slag gegaan om de verzelfstandigingoperaties voortvarend aan te pakken. Het projectmatig werken krijgt steeds meer gestalte in de gemeentelijke organisatie, onder andere door de koppeling met de Arnhem Academie.

2.
PERSONEELSBELEID

2.1 Investeren in mensen
De nota “Investeren in mensen”  vormt de basis van ons huidige personeelsbeleid. Investeren in mensen vormt één van de vijf rode draden uit “ Arnhem 2015”.

De gemeente Arnhem wil investeren in de kwaliteit van haar medewerkers om de doelen van de organisatie te realiseren. Maar ook om individuele medewerkers in staat te stellen wensen en verwachtingen te realiseren. Het uiteindelijke doel is: de juiste vrouw of man, op het juiste moment, op de goede (wisselende) werkplek, bezien vanuit de organisatie en bezien vanuit de medewerker.

Dit betekent zowel voor de organisatie als voor de  medewerkers inzet tonen en verantwoordelijkheid nemen. 

De wijze waarop de organisatie investeert in medewerkers ziet er als volgt uit:

· duidelijkheid bieden aan medewerkers over hun (wisselende) taakstelling

· scheppen van mogelijkheden voor loopbaanontwikkeling door opleidingen en mobiliteit

· rekening houden met een vergrijzende organisatie en een pluriformer wordend personeelsbestand

· flexibilisering van het personeelsbestand bij fluctuaties in het werkaanbod

· adequate arbeidsvoorwaarden

· een goed toegeruste medezeggenschap.

2.2. Mobiliteit

Mobiliteit brengt beweging in de organisatie. Het komt de frisheid van de organisatie ten goede en biedt medewerkers de gelegenheid zich breder te oriënteren en door te stromen. Daarom stimuleert de gemeente mobiliteit.

Haar jaar 2001 laat een uitstroom zien van 13,5 %. De instroom bedroeg 18,7 %. Er was een doorstroom van de ene naar de andere dienst van 2,1 % en tot slot nog een doorstroompercentage binnen de eigen dienst van 2,2 %.

De totale interne mobiliteit komt hiermee uit op 4 %. In het jaar 2000 lag dit met 5,3 % beduidend hoger.

Hoeveel mensen zitten er nu achter deze percentages? 

In totaal waren hierbij 426 mannen en 353 vrouwen betrokken. Van hen stroomden 28 mannen en 20 vrouwen door van de ene naar de andere dienst. 190 mannen en 186 vrouwen kwamen van extern in dienst van de gemeente Arnhem. Een gelijk aantal mannen en vrouwen, namelijk 77, vertrok naar een andere werkgever. Nog eens 82 mannen en 21 vrouwen verlieten de gemeente om andere redenen.

Tot slot kregen 27 mannen en 22 vrouwen een andere functie binnen de eigen dienst.  
KAN+ Personeelsservices

In 2001 is besloten tot opheffing van het KAN Mobiliteitsbureau. Hiervoor in de plaats zijn de gemeenten in het KAN-gebied of direct daaraan grenzend een nieuw samenwerkingsverband aangegaan: de stichting KAN+ Personeelsservices. Het actief onderling uitwisselen van vacatures en het stimuleren van doorstroming van personeel  tussen gemeentes is het hoofddoel. De gemeentelijke loopbaancentra van Arnhem, Nijmegen en Ede spelen een cruciale rol in het proces en bieden ook hun diensten aan aan de kleinere, omliggende gemeenten. Binnen de gemeente Arnhem is besloten gedurende één jaar te participeren in deze nieuwe activiteit en in 2002 op basis van een evaluatie van de opbrengsten te besluiten of de deelname wordt gecontinueerd.

Krapte op de arbeidsmarkt

De gemeente wordt bij haar personeelsvoorziening meer en meer geconfronteerd met krapte op de arbeidsmarkt en een stijgende leeftijd van het personeel. De verwachting is dat de ervaren krapte de komende jaren, zeker voor hoog opgeleiden zal toenemen, terwijl het aanbod daarbij achterblijft. We hebben hier ‘last’ van: het is problematisch om gekwalificeerde mensen te vinden en om ze te behouden. Tegen deze achtergrond heeft de directie gevraagd een beeld te geven van de aard van de knelpunten en tevens inzicht te geven in oplossingen die een bijdrage leveren aan het wegnemen van deze knelpunten. Dit resulteerde in de nota “Arbeidsmarktbeleid gemeente Arnhem, de brug naar binden en boeien”. Begin 2002 zal deze nota door het directieteam worden besproken.

De personeelsvoorziening is gezien deze ontwikkelingen een strategisch onderwerp. De toekomstige bezetting komt onder druk te staan. Op basis van diverse recente arbeidsmarktonderzoeken blijkt dat in de collectieve sector evenals in de marktsector het ernstig wringt tussen vraag en aanbod. Het gevaar bestaat dat de publieke dienstverlening waarop de burger moet kunnen rekenen zonder nadere maatregelen onvoldoende kan worden gegarandeerd. Een consequentie is ook dat we de kwaliteit onvoldoende kunnen waarborgen zoals ook aan nieuwe maatschappelijke ontwikkelingen niet tijdig en noodzakelijk aandacht kan worden gegeven.

Concentreerden de personele problemen zich tot voor kort nog bij de werving van hoger opgeleiden, inmiddels wordt het ook moeilijker om personeel op lager en middelbaar niveau te behouden en aan te trekken. In Arnhem tekent zich dit af in diverse categorieën zoals management assistenten en geschoolde specialisten in de economische, technische en ICT sector. Denk hierbij aan controllers, technische projectleiders en uitvoerend technisch specialisten, P&O adviseurs, bijstandconsulenten en secretaressen.

Arnhem zal daarom actief door moeten gaan met het nemen van maatregelen om op korte en langere termijn het arbeidsmarktbeleid verder uit te bouwen. Om de personeelsvoorziening op peil te houden betekent dit dat we ons nadrukkelijk moeten mengen in de concurrentieslag om goed gekwalificeerd personeel te behouden en te werven. Daartoe staan uiteenlopende maatregelen ter beschikking mits in samenhang uitgebouwd en ingezet als strategisch instrument.

2.3. Loopbaanbeleid

In totaal waren er 222 medewerkers – in meer of minder intensieve trajecten – als klant bij LOOP    ingeschreven.  

Van de 124 loopbaantrajecten zijn er in 2001 ruim 50 naar tevredenheid afgerond met een loopbaanadvies en een structurele of tijdelijke functie in- of extern. Voor de 44 transfer- en herschikkingskandidaten zijn 15 trajecten zijn afgerond. Dat betekent dat er voor de betreffende medewerkers in- of extern tijdelijk of structureel ander werk is gevonden. De overige 29 trajecten lopen door in 2002.

14 van de 30 reïntegratietrajecten zijn voltooid: het loopbaanadvies is afgerond en er is voor de medewerkers een andere (soms tijdelijke) functie gevonden. De andere 16 trajecten lopen door in 2002.

24 medewerkers deden mee aan de POP-trainingen. Een deel van deze groep heeft, naast de POP-training ook 1 of 2 individuele gesprekken gevoerd met een van de loopbaanadviseurs.

Buiten deze trajecten is met ruim 50 medewerkers een eenmalig gesprek gevoerd.

Omdat LOOP eind 2000 45 herschikkingskandidaten naar een baan bemiddelde werd 2001 gestart   met de bedoeling alle aandacht te besteden aan het nieuwe, pro-actieve loopbaanbeleid.

Gebleken is echter, dat ook in 2001 veel meer vraag was naar begeleiding voor herschikkings-, transfer- en reïntegratiekandidaten dan gepland. Mede gelet op de invoering van de Wet Verbetering Poortwachter in 2002 is de verwachting dat deze vraag zal blijven bestaan.

De discussie over hoe om te gaan met vraag en aanbod ten aanzien van loopbaanbegeleiding zal in 2002 worden voorgezet. Hieraan vooraf zal een nadere analyse van de inhoudelijke resultaten over 2001 plaats vinden. 

2.4
Opleidingsbeleid
De gemeente Arnhem voert een opleidingsbeleid waarbij zowel het belang van de organisatie als het belang van de medewerkers uitgangspunt is. Investeren in mensen. Activiteiten op het terrein van opleiden en persoonlijke ontwikkeling zijn zowel op concern-, als op dienstniveau voortgezet en uitgebouwd. 

Voor het jaar 2001 was bijna 3 % van de loonsom gereserveerd voor het realiseren van opleidings- en management development activiteiten en in 2001 is 3% van de bruto loonsom  besteed aan opleiding en training (met inbegrip van de uitgaven voor de Arnhem Academie en het Loopbaanservicecentrum ad € 852.896). 

In totaal werd door de gemeente € 2.595.562 aan opleiding en  management development activiteiten uit gegeven.

Daarmee zit Arnhem ruim boven het landelijk gemiddelde van 1,5 % dat door overheidsorganisaties wordt uitgegeven aan opleiding en training, maar onder het gemiddelde van de 100.000+ gemeenten van 4,3 % in het jaar 2000 (Bron: Personeelsmonitor Gemeenten 2000).

De Arnhem Academie ging op 1 januari 2001 samen met LOOP (het loopbaanservicecentrum) van start. Een unieke combinatie met veel ambities, gebaseerd op een weloverwogen filosofie van de lerende organisatie en investeren in mensen. Er is enthousiast gewerkt aan het ontwikkelen van leergangen, cursussen, loopbaantrajecten en vacaturemanagement

De Arnhem Academie startte leergangen voor  P&O-functionarissen, I&A-medewerkers, juristen, leden van de OR en de OC’s, beleidsmedewerkers en senior projectleiders. 

Via open inschrijving zijn de cursussen algemeen projectmanagement, financiën voor niet financiële medewerkers, presenteren, schrijflab, inleiding in gemeente- en bestuursrecht en de basiscursus voor ID- en WIW-medewerkers aangeboden.  

Er zijn centrale introductiedagen voor nieuwe medewerkers georganiseerd en er vond een gemeentebrede stagiairedag plaats. De ruim 20 stagiaires werden geïnformeerd over de ontwikkelingen binnen onze gemeente. Zij kregen de kans met elkaar kennis te maken en ervaringen uit te wisselen. We zijn met hen in discussie geweest over het verbeteren van ons imago en zij deden voorstellen voor verbetering van het imago van de gemeente Arnhem als werkgever.

De Arnhem Academie heeft hiermee in 2001 goede aanzet gemaakt voor het ontwikkelen van de lerende organisatie; de leergangen, cursussen en trajecten kenmerken zich door ‘leren van en met elkaar’ en dus ook het samen produceren van kennis voor de reis naar Arnhem 2015.

In totaal hebben zo’n 750 medewerkers deelgenomen aan leergangen, themadagen, workshops en cursussen. Het aantal leergangen dat daadwerkelijk is gestart was iets kleiner dan gepland, namelijk 10 in plaats van 13; dit heeft vooral te maken met het ontstaan van de vacature opleidingsadviseur en de wisseling van de wacht van het hoofd van de afdeling. 

Ook blijkt in de praktijk dat de leergangen een veel langere aanloopfase hebben dan voorzien.

De belangstelling voor de activiteiten van de Arnhem Academie en Loop blijkt zeer groot. Zowel van binnen de organisatie als vanuit heel Nederland komen vragen binnen. In diverse vakbladen is aandacht besteed aan de Arnhem Academie. De combinatie met het loopbaanservicecentrum schept hoge verwachtingen. 

Een heel praktische verwachting is om begin 2002 de huisvesting op orde hebben en een representatieve ontmoetingsplek te kunnen bieden aan iedereen die wil werken aan zijn of haar loopbaan en of leertraject!

2.5
Management development
Voortbouwend op reeds ingezet beleid en uitgangspunten voor managementontwikkeling is ook in 2001 blijvend ingezet op de ontwikkeling en de kwaliteit van leidinggevenden. Mede onder invloed van de organisatieontwikkelingen en de daaruit voortvloeiende veranderingen binnen de verschillende diensten zijn er in 2001 diverse maatwerkprogramma’s voor leidinggevenden ontwikkeld. 
Hiervoor zijn door of in samenwerking met Arnhem Academie de volgende activiteiten georganiseerd:

· De trainingen motiverend leiderschap van Krauthammer International. Deze zijn een onderdeel van de leergang voor leidinggevenden. Het betreft voortzetting van de uitvoering van het eerdere MD-traject. In de loop van 2001 zijn 8 groepstrainingen gestart en afgerond met in totaal 57 deelnemers.

· De cursus stedelijk management voor een ondernemende overheid, in samenwerking met de Erasmus Universiteit. Twee groepen managers en beleidsadviseurs met in totaal 24 deelnemers zijn in 2001 gestart met de cursus. 

· Afscheidsseminar van de gemeentesecretaris Anne Flierman met als thema leidinggeven. Alle leidinggevenden en stafmedewerkers (225 personen) hebben in 2001 deelgenomen aan dit seminar.

· Het symposium “ Steden leren van elkaar” bij de start van de Arnhem Academie. Hieraan is door 80 leidinggevenden deelgenomen.

· De themadag project- en programmamanagement, waaraan door 18 leidinggevenden is deelgenomen.

· Een training programmamanagement voor senior projectleiders. Dit was een speciaal traject op maat.  De training is door 10 senior projectleiders gevolgd.

Door het  jaar heen werden de activiteiten op het gebied van collegiale coaching, integraal management, het voeren van evolutiegesprekken, het activeren van persoonlijke ontwikkelplannen en projectmanagement voortgezet.

2.6      Werving en selectie strategische top

Vanwege de vele veranderingen in de strategische top is in 2001 opnieuw vastgesteld welke functies tot deze top behoren. 

De vastgestelde procedure werving en selectie strategische top en de vastgestelde kwaliteitseisen voor de strategische top (in het stadsmanagersprofiel) zijn met succes toegepast op de in-, door- en uitstroombewegingen. 

Door vertrek naar extern, vervroegde pensionering, loopbaanontwikkeling en wijzigingen in de organisatie zijn er in 2001 in totaal 22 vacatures ontstaan in de strategische top. Van deze vacatures zijn er 9 ingevuld door interne kandidaten en 13 door werving op de externe markt.  Conform de concernbrede werkafspraken over procedures rond vacature-invulling bij de strategische top is voor iedere vacature een profielaanscherping gemaakt gekoppeld aan het stadsmanagersprofiel 2002. Dit profiel diende als uitgangspunt bij de werving en selectie. Iedere nieuwe kandidaat heeft op basis van dit gewenste profiel een assessment doorlopen. Op deze wijze is bij binnenkomst vastgesteld of de nieuwe manager voldoet aan de eisen en op welke onderdelen er groei mogelijk is. Hiermee is een basis aanwezig voor het persoonlijk ontwikkelplan van de manager en kan een adequate koppeling gemaakt worden met programma’s rond managementontwikkeling voor de strategische top.

Van de mogelijkheid om door middel van arbeidsmarkttoeslagen of premies voor deze functies medewerkers met schaarse competenties binnen te halen is op beperkte schaal gebruik gemaakt.

2.7      Arbeidsmarktcommunicatie

Er is veel aandacht besteed aan de coördinatie en de vernieuwing van het vacature management. Het plaatsen van 77 vacatures, verdeeld over 17 advertenties nieuwe stijl in 2001 is in de meeste gevallen naar tevredenheid verlopen en ook de uitstraling van de advertentiecampagne is zeer positief ontvangen.

Voor de kosten van de advertentiecampagne was uitgegaan van de gebruikelijke jaarlijkse uitgaven voor advertenties van € 453.780. De totale kosten zijn uitgekomen op ruim € 900.000. Dat lijkt op een verdubbeling van de kosten door deze aanpak.

Het bedrag bevat echter niet alleen de kosten voor de geplaatste advertenties, maar ook de kosten voor het call-centre, het drukken van de omslagmappen voor de informatiepakketten en de verzendkosten van  de 2572 aangevraagde informatiepakketten.

Vóór 2001 werden het telefonisch contact en het verzend- en regelwerk rond werving en selectie door de P&O-afdelingen van de diensten verzorgd. De kosten die dit met zich meebrengt bleven daarom verborgen.

Door de centrale aanpak bij LOOP zijn de kosten van werving en selectie beter zichtbaar geworden, waar zij eerst verspreid over de P&O-afdelingen van de diensten werden gemaakt.

Het resultaat van de in 2001 gevoerde campagne was enerzijds positieve publiciteit voor de gemeente Arnhem en anderzijds het invullen van 50 vacatures.

In 2001 heeft elke investering van € 18.000 dus een nieuwe medewerker opgeleverd.

Als inzet voor 2002 zal tòch worden meegenomen: een kostenbesparende formule vinden die wel als resultaat heeft om met één gezicht naar buiten te treden en de aantrekkelijkheid van werken bij de gemeente Arnhem te onderstrepen. 

2.8      Doelgroepenbeleid

Voor het pluriform personeelsbeleid zijn streefcijfers benoemd voor de deelname van vrouwen, allochtonen en gehandicapten. Deze zijn respectievelijk 35%, 5% en 5 % 

Het streefcijfer vrouwen van 35 % wordt bij de gemeente ruimschoots gehaald met 41,5 %.

Dit is een stijging van 1,5% t.o.v. het jaar 2000.

Het streefpercentage allochtonen van 5% werd niet gehaald. In totaal zijn 108 medewerkers uit deze doelgroep werkzaam bij de gemeente en het percentage bedraagt 4,4%. Dit betekent een daling met 0,3 % ten opzichte van het jaar 2000. Op dit onderdeel is er sprake van grote verschillen bij de diensten bij het behalen van het streefpercentage. 

Het percentage gehandicapten in 2001 was 2,2%. Dit is een stijging van 0,6 % ten opzichte van het jaar 2000. Dit percentage blijft al van af 1994 ruim onder het streefcijfer van 5%.  

Als extra inzet voor het werven van allochtone medewerkers is in 2001 verder invulling gegeven aan het allochtone traineetraject. Het traject is bestemd voor allochtonen met een HBO- of universitaire opleiding. Bij iedere dienst werd daarvoor één formatieplaats aangewezen als traineeplaats. Door de komst van 3 medewerkers uit de doelgroep zijn in het verslagjaar alle beschikbare plaatsen in het project ingevuld. Inmiddels hebben twee trainees een vaste aanstelling gekregen.

Als eenmalige activiteit werd door de gemeente Arnhem in samenwerking met anderen een banenmarkt voor allochtonen georganiseerd in het stadhuis. In totaal presenteerden zich hierbij 28 bedrijven met 350 vacatures. De banenmarkt werd bezocht door 1500 personen uit de doelgroep waarvan 950 werkzoekenden.  

Voor de definitieve resultaten wordt de eindevaluatie in 2002 afgewacht.

2.9      Stagebeleid

De gemeente Arnhem is bezig een actief stagebeleid op te zetten. Om hieraan een goede basis te geven is in 2001 de nota Stagebeleid verschenen, waarin de voorwaarden en afspraken rond het aangaan van stages zijn vastgelegd.

De Arnhem Academie voert de regie bij de uitvoering van het stagebeleid.

In het verslagjaar zijn met de Hogeschool Arnhem Nijmegen (HAN) werkafspraken gemaakt over het aantrekken van stagiairs van de diverse HBO-opleidingen. Onderdeel van deze werkafspraken vormt de opzet om 50 % van de stagiairs te rekruteren uit de allochtone doelgroep.

2.10
Beoordelen en belonen

Het streefcijfer voor het houden van beoordelingsgesprekken bedraagt 80 %. In 2001 zijn 1121 beoordelingsgesprekken gehouden. Over de hele gemeente gerekend en exclusief 161 medewerkers van de cultuurinstellingen en de oude Bestuursdienst betekent dit een gemiddelde van 49 %.

Het percentage gevoerde beoordelingsgesprekken in 2001 is daarmee met één procent gestegen ten opzichte van het jaar 2000. Het betekent dat nog steeds ruim onder het streefcijfer wordt gescoord. Een aantal diensten meldt als redenen voor een laag percentage: langdurig zieke medewerkers en nieuw personeel dat pas in de tweede helft van 2001 is ingestroomd, waardoor er nog geen officiële beoordeling in dat jaar heeft plaatsgevonden.

Er zijn aanzienlijke verschillen zichtbaar tussen de scores van de afzonderlijke diensten. De dienst Stadsbeheer is koploper met 79 % gevoerde beoordelingsgesprekken; de Facilitaire Dienst is een uitzondering naar beneden met 16 % gevoerde gesprekken.

In 2002 zal door middel van nieuwe impulsen rond het beoordelingsbeleid fors moeten worden ingezet om het houden van beoordelingsgesprekken bij leidinggevenden èn medewerkers te stimuleren.

Aan incentives werd in het verslag € 80.802 besteed en aan gratificaties € 95.141. Het toekennen van tijdelijke extra periodieken kostte € 16.016. Bevorderingen naar de meerwaardeschaal kostten € 7.160 en de doorstroom binnen de meerwaardeschaal € 2.254.

In totaal werd aan een kleine 400 medewerker een extra beloning toegekend. Ten opzichte van de jaren 2000 (600x) en 1999 (500x) betekent dat een terugloop.

3.
Personeel in cijfers

3.1
De formatie en het aantal personeelsleden 

Op 31 december 2001 waren bij de gemeente Arnhem 2.433 medewerkers in dienst, verdeeld over 2.023,4 formatieplaatsen.

Tevens waren in dienst: 3 Melkert-2 en 134 Melkert-1 medewerkers, 27 WIW-ers, 6 WSW-ers en 36 stagiairs.
De omvang van de formatie steeg in 2001 van 1.914 naar 2.023 formatieplaatsen. De stijging kwam voor ongeveer 50 % tot stand binnen de dienst CEWES.

3.2 Inzet van extra personeel
De uitgaven voor ondersteuning door uitzend- en inleenkrachten zijn in 2001 gestegen tot een bedrag van € 9.590.920. In voorgaande jaren beliepen deze bedragen f 19.694.643,-- (in 2000) en

f 18.363.228,- (in 1999).

Het mantelcontract voor uitzending en detachering met Randstad/Tempo Team eindigde op 

31 december 2001. In de tweede helft van 2001 hebben medewerkers van de afdeling Inkoop van de gemeente Arnhem actief deelgenomen aan het inkoopteam van de KAN-gemeenten om te komen tot een nieuwe mantelovereenkomst. Het traject is afgerond met het gezamenlijke besluit een nieuwe overeenkomst aan te gaan met Start/DA&A.

3.3 Leeftijdsopbouw
In het verslagjaar is voor leeftijdsbewust personeelsbeleid geen specifieke aandacht geweest.

In 2001 bedroeg de gemiddelde leeftijd van de medewerkers van de gemeente Arnhem ruim 43,4 jaar. De gemiddelde leeftijd van medewerkers is daarmee met één jaar gestegen ten opzichte van 2000. Arnhem loopt gelijk met het landelijke gemiddelde van 43,4 % voor medewerkers van de 100.000+ gemeenten uit 2000. Een vergelijking met 100.000+ gemeenten in 2001 is nog niet te maken.

In 2001 waren 618 medewerkers van de gemeente ouder dan 50 jaar. Dat is 25 % van het totale personeelsbestand. Daarnaast zijn ook 70 medewerkers van de gemeente Arnhem jonger dan 25 jaar en nog eens 500 hebben een leeftijd tussen 25 en 35 jaar.

De helft van het personeelsbestand wordt gevormd door medewerkers met een leeftijd tussen de 35 en 50 jaar.

Inspanningen voor de komende jaren moeten enerzijds gericht zijn op aandacht voor de oudere medewerker en diens inzet in de organisatie en anderzijds op het vasthouden van de omvang van de groep jongere medewerkers en deze waar mogelijk uit te breiden. 

3.4 Mannen, vrouwen en deeltijd
Van het personeelsbestand bestaat 58 % uit mannen en 42 % uit vrouwen. Dat betekent dat er 1418 mannen bij de gemeente Arnhem werken en 1015 vrouwen.

Van deze mannen werkt 22 % part-time. Bij de vrouwen is dit percentage 63 %. In totaal werkt 38 % van alle medewerkers part-time. Het betreft 944 mensen, waarvan 307 mannen en 637 vrouwen.

Het aantal deeltijders bij de gemeente Arnhem ligt daarbij duidelijk boven het landelijke gemiddelde van 15 % mannelijke en 35 % vrouwelijke deeltijders bij gemeenten.

3.5 Salarissen
Het percentage medewerkers in salarisschaal 1 is fors afgenomen. Het percentage van medewerkers in de salarisschalen 12 t/m 18 is met meer dan de helft toegenomen. Het grootste aandeel mede-werkers in deze salarisschalen is werkzaam bij de Concernstaf en de dienst Stadsontwikkeling. Een goede analyse van deze stijging is echter niet te maken doordat organisatie-onderdelen van de ene naar de andere dienst zijn verplaatst en nieuwe functies zijn ontstaan.  De stijging en daling binnen de overige salarisgroepen zijn vooral ontstaan door doorstroom naar hogere salarisschalen.

Op 31 december 2001 waren 958 medewerkers ingeschaald op het maximum van hun salarisschaal. Het gemiddelde jaarsalaris per medewerker bedroeg € 35.038 (niet gecorrigeerd voor deeltijdwerk); 

dit komt overeen met het landelijk gemiddelde bij grote gemeenten.

4.
Arbeidsomstandigheden en ziekteverzuim
Het Arbeidsomstandighedenbeleid voor de gemeente Arnhem is gebaseerd op de Concernkaders Arbo- en verzuimbeleid. Hierin is vastgelegd dat de gemeente streeft naar;

· Optimale arbeidsomstandigheden, waardoor de veiligheid en gezondheid van werknemers zo veel als mogelijk gewaarborgd zijn en hun welzijn zoveel mogelijk wordt bevorderd.

· Redelijkerwijs al het mogelijke doen om te voorkomen dat bezoekers en personeel van derden aan risico’s worden blootgesteld.

In de loop van de afgelopen jaren zijn er binnen dit beleidsveld verschillende accenten gelegd, die meestal voortkwamen uit wet- en regelgeving. In 2001 zijn er door het afsluiten van het Arbo convenant Gemeenten  en door de aankondiging van de Wet Verbetering Poortwachter in 2002 wederom nieuwe doelen gesteld.

4.1
Arbobeleid
Arboconvenant gemeenten

Het Arboconvenant Gemeenten is tot stand gekomen om invulling te geven aan de afspraken voor de aanpak van werkdruk binnen de sector Gemeenten (Arbeidsvoorwaardenakkoord Gemeenten 1999-2000 en 2000-2002).  Het convenant heeft als doel de groep medewerkers met klachten over hoge werkdruk, agressie en geweld, RSI en fysieke belasting, terug te brengen door op brede schaal preventieve maatregelen in te voeren. 

Voor de wijze waarop binnen de gemeente Arnhem invulling wordt gegeven aan de afspraken uit het convenant zal in 2002 een projectplan worden opgesteld.

Wet Verbetering Poortwachter

De Wet Verbetering Poortwachter richt zich op de reïntegratie van arbeidsongeschikten in het arbeidsproces en op het terugdringen van het volume van arbeidsongeschikten. 

Deze impulsen hebben er in het verslagjaar voor gezorgd dat met name de afdelingen en personen die nauw betrokken zijn bij het beleid en de uitvoering van de Arbozorg, zich hebben gebogen over de aanpak van deze beleidswijzigingen. 

De arbo organisatie

In 2001 is ook op organisatorisch gebied van de ARBO een aantal zaken veranderd door de inrichting van Concernstaf en Facilitaire Dienst. De ARBO-beleidsontwikkeling werd geconcentreerd binnen de Concernstaf, terwijl de inhoudelijke concerncoördinatie bij de afdeling Werkgeverszaken van de Facilitaire Dienst werd neergelegd.

Deze aanpak leidde er toe dat ook het Arbo-coördinatoren opnieuw is opgestart. In de loop van 2001 heeft dit overleg enige malen plaatsgevonden. Besloten is de ondersteuning te verstevigen vanuit het secretariaat van de afdeling Werkgeverszaken en om een agendacommissie in het leven te roepen.

Ook is besloten om in 2002 een maatwerkscholing voor de arbocoördinatoren te organiseren in samenwerking met de Arnhem Academie en de Bestuursacademie.

Eind 2001 werd een projectvoorstel ontwikkeld dat er voor moet zorgen dat Arnhem in 2002 klaar is om al deze aspecten het hoofd te bieden.

Begin 2002 wordt gestart met de uitvoering van dit gemeentebrede project “Arbo- en verzuimbeleid”.

4.2
De arbodienst
De dienstverleningsovereenkomst met de Arbo Unie liep af op 31 december 2001. Om te komen tot een nieuwe overeenkomst is vanuit de afdeling Werkgeverszaken een aparte projectgroep opgericht, waaraan ook vanuit de OR, de diensten en de Concernstaf is deelgenomen.

Als eerste is de dienstverlening van de huidige arbodienst organisatiebreed geëvalueerd met ondersteuning van de afdeling IBO.  Uit de evaluatie bleek, dat zowel aan de zijde van de Arbo Unie als aan die van de gemeente Arnhem een scala aan verbeteringen is te behalen op het gebied van arbozorg. Mede op basis van de uitkomsten van de evaluatie is voor de nieuwe overeenkomst een programma van eisen opgesteld, dat aan meerdere aanbieders is voorgelegd. Op basis van een vergelijk tussen de kwaliteit en prijs van diverse aanbieders is een nieuwe overeenkomst afgesloten die ingaat op 1 januari 2002.

Een zorgvuldige afweging heeft geleid tot de keuze voor een nieuwe contractpartner: Arbo Noord.

De laatste twee maanden van het verslagjaar stonden dan ook in het teken van de voorbereidingen voor het nieuwe contract en de overgang naar een nieuwe arbodienst.

Dit betekende het afronden van de samenwerking met de Arbo Unie, het organiseren van het overgaan van dossiers van medewerkers en afspraken maken over lopende trajecten bij diensten.

Door Concernstaf en Werkgeverszaken gezamenlijk werd een omvangrijk voorlichtingstraject gestart om medewerkers, leidinggevenden en P&O-afdelingen nog vóór 1 januari 2002 op de hoogte te stellen van de veranderingen en implicaties.

Hiervoor werd gebruik gemaakt van persoonlijke brieven, e-mail berichten, intranet, Arnhems Peil en de vergaderingen van hoofden P&O en arbocoördinatoren.

4.3
Bedrijfsmaatschappelijk werk
In 2001 is besloten tot uitbesteding van bedrijfsmaatschappelijk werk aan het Gemeenschappelijk Instituut voor Maatschappelijke Dienstverlening (GIMD). Het GIMD is gespecialiseerd in begeleiding, training en advies bij arbeidsverhoudingen en persoonlijk functioneren. Alle medewerkers van de Gemeente Arnhem kunnen een beroep doen op het bedrijfsmaatschappelijk werk van het GIMD. Om dit te bewerkstelligen zijn twee bedrijfsmaatschappelijk werkers gedetacheerd binnen de Gemeente Arnhem. De bedrijfsmaatschappelijk werker voert gesprekken met medewerkers om te helpen grip te krijgen op de problemen en biedt begeleiding bij het anders aanpakken van de situatie. Ook kan de bedrijfsmaatschappelijk werker bemiddelen binnen en buiten de organisatie of verwijzen naar andere deskundigen. De Gemeente Arnhem heeft in 2001 1.400 uren op jaarbasis ingekocht die op basis van Fte’s verdeeld worden over de diensten.

4.4
Het Voorzieningsfonds
Het Voorzieningsfonds Arnhems Gemeentepersoneel is een fonds van gemeente en ambtenaren samen. Het fonds biedt hulp bij financiële problemen waarvoor op grond van reguliere regelingen geen oplossing mogelijk is. De moeilijkheden kunnen verschillend van aard zijn. Het kan gaan om onvoorziene uitgaven bij ziekte en invaliditeit, om extra kosten als gevolg van een verhuizing om medische gronden enz. De hulp bestaat uit giften, renteloze en rentedragende leningen, afhankelijk van de persoonlijke omstandigheden. De wethouder voor personeelzaken is voorzitter van het bestuur. De afdeling werkgeverszaken is ambtshalve in het bestuur vertegenwoordigd. De overige leden (maximaal 9) zijn benoemd in overleg met de vakbonden. Elke deelnemer betaalt een contributie van f 0,75 per maand. De gemeente legt hetzelfde bedrag bij. Het aantal deelnemers bedraagt ongeveer 1400, waarvan 1070 in dienst van de gemeente.

In 2001 heeft het fonds 13 aanvragen behandeld. In 8 gevallen verstrekte het fonds een lening (soms renteloos). In één situatie werd het restant van een lening kwijtgescholden.

Verder verstrekte het fonds 2 giften. Eénmaal werd zowel een gift als een lening verstrekt. Tot slot werd 1 aanvrager doorverwezen naar de sociale dienst om een beroep te doen op de Wet Schuldsanering Natuurlijke Personen.

De Avira heeft het deelnemerschap aan het fonds opgezegd, met instemming van het personeel. Het aantal deelnemers aan het fonds is de laatste vijf jaar gedaald, voornamelijk als gevolg van privatiseringen. Tegenover dalende inkomsten staat een geringe stijging van het aantal gehonoreerde aanvragen. Om te voorkomen dat de liquiditeitspositie op de lange termijn wordt aangetast heeft het fonds in beginsel besloten de contributie te verhogen per een nader te bepalen datum. Ook is besloten het Voorzieningsfonds meer te promoten bij het personeel.
De samenwerking met het Budget Adviescentrum is geïntensiveerd, vooruitlopend op een structurele inhuur.

4.5 Ziekteverzuim
Het ziekteverzuim binnen de gemeente Arnhem steeg in 2001. Het bedroeg 8 % inclusief en 7,6 % exclusief het zwangerschaps- en bevallingsverlof. Het landelijk ziekteverzuim gemeenten bedroeg in het jaar 2000 8,9 % en wordt voor het jaar 2001 op dezelfde hoogte geschat.

Het streven van de gemeente Arnhem is, mede door de acties uit het arboconvenant gemeenten, het ziekteverzuim binnen de organisatie te verlagen.Een gemeentelijk streefcijfer hiervoor zal in 2002 worden bepaald.

In het verslagjaar is een begin gemaakt met het inventariseren en registreren van inactieven binnen de organisatie. Dit gegeven zal in 2002 verder worden uitgewerkt. 

4.6 Werkdruk
Volgens afspraak wordt de werkdruk binnen de gemeente Arnhem jaarlijks in kaart gebracht door het benoemen van de parameters uitzendwerk, ziekteverzuim, stuwmeren van verlof en overwerk.

Openstaande verlofuren

Op 31 december 2001 stonden in totaal 52.977 verlofuren open. Hoewel de Bestuursdienst en de Conernstaf geen opgave konden doen mag worden verondersteld dat dit een vermindering betekent ten opzichte van het aantal openstaande uren in 2000 (82.171) en 1999 (62.920).

24.836 uren zijn in spaarovereenkomsten ondergebracht ten opzichte van 23.000 in het jaar 2000. 

Dit betekent dat door diensten moet worden geanticipeerd op het opnemen van deze spaaruren door medewerkers; ze gaan eerder uit dienst of nemen een lange periode verlof op.

Overwerk

Het aantal uren dat in 2001 is overgewerkt bedraagt 27.393 (de dienst BRAVO heeft geen opgave gedaan). Hiermee was een bedrag gemoeid van € 760.399. 

Het aantal uren overwerk laat een dalende tendens zien (berekend over vijf diensten in 2000: 30.710 uur).

Daling of stijging van de werkdruk?

In het verslagjaar is het ziekteverzuim licht gestegen. Eveneens gestegen zijn de uitgaven aan uitzendwerk. Het aantal uren openstaand verlof en het aantal uitbetaalde overuren is gedaald.

Hiermee wijzen drie indicatoren op een verlichting van de werkdruk en één indicator op een toename:  medewerkers hebben meer gelegenheid hebben gehad hun verlof op te nemen en hoefden minder over te werken. Voor vervanging en/of ondersteuning bij het werk waren vaker uitzendkrachten beschikbaar. Daarentegen was men iets vaker ziek dan in 2000.

5.
ARBEIDSVOORWAARDEN
5.1
Het cafetariamodel

De ontwikkeling van de arbeidsvoorwaarden in Arnhem gaat al enige tijd in de richting van arbeidsvoorwaarden á la carte.  Medewerkers kunnen in steeds meer gevallen zelf keuzes maken bij de vaststelling van hun arbeidsvoorwaarden.

De bestaande mogelijkheden rond de uitruil of opbouw van vakantieverlof zijn in de landelijke CAO 2000/2001 vergroot als volgt: uitruil van ten hoogste 72 uren vakantieverlof en geld, opbouw van ten hoogste 50,4 uren extra vakantieverlof.

Ook de plaatselijke CAO 2001-2002 bood weer nieuwe keuzemogelijkheden. Deze staan inmiddels bekend als het cafetariamodel. Elke medewerker krijgt een persoonlijk budget van € 226,90 per jaar gedurende de looptijd van de CAO. De medewerker kan dit budget gebruiken voor fiscaalvriendelijke doelen: fiets, p.c., premie voor ANW-aanvulling, ouderbijdrage kinderopvang, verhoging van de spaarpremie, premie voor extra pensioen, het kilometerreductieplan of voor scholings- en studiekosten. Daarnaast kan de medewerker ten hoogste 14,4 verlofuren per jaar ruilen voor deze doelen.

In het kader van het cafetariamodel hebben 605 medewerkers in totaal 7.646 verlofuren verkocht. Dat is gemiddeld 12,4 uur per medewerker. De verlofuren hadden een waarde van € 131.062. Dat is per verlofuur € 17,56.

Buiten het cafetariamodel hebben 198 medewerkers in totaal 5.906,36 verlofuren verkocht. Dat is per medewerker gemiddeld 29,84 uur.

Tenslotte hebben 6 medewerkers in totaal 334,4 verlofuren gekocht. Dat is gemiddeld per medewerker 55,7 uur. 

De bedoeling is het aantal keuzemogelijkheden in de CAO 2002-2003 verder uit te breiden.

Een vervolgstap zou ook kunnen zijn om een persoonlijk inkomens- en voorzieningenoverzicht aan te bieden. Met deze informatie laat de gemeente iedere medewerker zien hoe zijn of haar totale beloningspakket eruit ziet. Daarmee verbetert het kennisniveau over de arbeidsvoorwaarden naast kennis van het netto salaris. Wanneer medewerkers weten wat er allemaal voor hen geregeld is, waarderen zij het totale arbeidsvoorwaardenpakket hoger. 

5.2 Kinderopvang
Het totaal aantal kinderen in de opvang steeg van 197 in 2000 tot 228 in 2001.

De stijging wordt veroorzaakt doordat bij het in dienst komen van een nieuwe medewerker vanuit de oude dienstbetrekking al regelmatig gebruik wordt gemaakt van kinderopvang. De gemeente Arnhem neemt deze opvang over als bedrijfsplaats. Ook zijn er meer kinderen uit  één gezin bij gekomen.

De verdeling van de bedrijfsplaatsen is vrijwel 50/50 over mannen en vrouwen binnen de organisatie.

De gemeente Arnhem koopt deze zogenaamde bedrijfsplaatsen in; de werknemer betaalt een bijdrage naar draagkracht. Voor 13 kinderen worden de kosten gedeeld tussen de gemeente Arnhem en de werkgever van de partner.

Voor nog eens 12 kinderen, die niet in de telling zijn meegenomen betaalt de gemeente Arnhem een bijdrage aan de werkgever van de partner voor het kopen van een bedrijfsplaats.

10 kinderen maken alleen gebruik van vakantie-opvang.

Bij BRAVO komt relatief veel opvang via gastouders voor vanwege de wisselende diensten van de medewerkers. Er zijn geen kinderdagverblijven die wisselende dagen of dagdelen aanbieden.

5.3 Zwangerschaps- en ouderschapsverlof
In 2001 waren 54 medewerksters met zwangerschapsverlof.

79 medewerkers maakten gebruik van de mogelijkheid om ouderschapsverlof op te nemen. 

Het ouderschapsverlof werd bijna even vaak door mannen (37 keer) als door vrouwen (42 keer) opgenomen. 

5.4 Bezwarencommissie personeel
Op 1 januari 2001 werd het secretariaat van de Bezwarencommissie personele aangelegenheden ondergebracht bij de concernstaf en samengevoegd met het secretariaat van de Algemene bezwaarschriftencommissie en de Bezwaarschriften​commissie sociale zaken.

De Bezwarencommissie personele aangelegenheden bestaat uit één lid aangewezen door B&W (de heer B. Leuverink), één lid aangewezen door het GO (de heer J. Morsink) en één lid, tevens voorzitter (de heer D. van de Meeberg), aangewezen door de twee andere leden.

In het verslagjaar werden 36 bezwaarschriften ingediend. Dit is een stijging ten opzichte van het jaar 2000 toen 30 bezwaarschriften zijn ingediend. De commissie heeft over 15 bezwaarschriften advies uitgebracht. 2 bezwaarschriften zijn ingetrokken. Een aantal van 19 is nog in behandeling of is op verzoek van bezwaarde of verweerder aangehouden voor nader overleg. 

In het verslagjaar 2001 zijn in totaal 17 adviezen uitgebracht, 15 over in 2001 ingediende bezwaarschriften en 2 over in voorgaande jaren ingediende bezwaarschriften. In 3 gevallen heeft het bestuursorgaan overeenkomstig het advies van de commissie een heroverwegingsbesluit genomen. In 1 geval heeft het bestuursorgaan het advies van de commissie niet gevolgd. Van de overige adviezen heeft de commissie nog geen terugmelding van het heroverwegingsbesluit ontvangen. 

De commissie meldt naar aanleiding van de in het verslagjaar ingediende bezwaarschriften en de afhandeling daarvan dat in een aantal zaken pas na het nemen van een besluit van het bestuursorgaan het overleg tussen dat orgaan en de betrokken medewerker op gang komt. Blijkbaar hebben in die zaken voorafgaand aan de besluitvorming onvoldoende communicatie of andere misverstanden tussen het bestuursorgaan, ondersteund door de personeelsafdeling, en de medewerker een rol gespeeld. De commissie vindt het belangrijk om een zorgvuldige invulling te geven aan de wettelijk voorgeschreven hoorplicht voorafgaand aan het nemen van besluiten. Daarmee kunnen bezwaarschriften en tijdrovende procedures worden voorkomen.

Hieraan zal in 2002 aandacht worden besteed.

5.5 CAO 2001-2002
Op 11 december 2000 bereikten de gemeente en de bonden overeenstemming over de CAO 2001-2002. De CAO heeft de volgende hoofdpunten: voortzetting van het Sociaal Statuut voor onbepaalde tijd, wijziging van de werkgelegenheidsgarantie voor herschikkingskandidaten in arbeidsbemiddeling met behoud van het dienstverband  gedurende twee jaar. De gemeente biedt in deze periode een passende functie aan binnen de gemeente. De voorrangspositie van herschikkingskandidaten en transferkandidaten bij vacatures vervalt. De blijvende vormen van gedifferentieerde beloning (meerwaardeschaal en extra periodieke verhoging) vervallen, de incidentele vormen (bijvoorbeeld gratificaties en) blijven.  Elke medewerker krijgt  een persoonlijk budget van € 226,90 per jaar gedurende de looptijd van de CAO. De medewerker kan dit budget plus maximaal 2 verlofdagen per jaar gebruiken voor fiscaalvriendelijke doelen. 

In 2001 stond als uitwerking van een aantal afspraken uit de CAO onder meer op de agenda: de uitwerking van het cafetariamodel; invoering van een seniorenregeling en de instelling van vakbondsconsulenten.

Enkele andere belangrijke onderwerpen waren: invoering van een nieuw functiewaarderingssysteem (V-balans), regeling van de arbeidsvoorwaarden van de medewerkers in doorstroombanen en de invoering van een regeling klokkenluiders.

5.6
De Ondernemingsraad
Op 22 oktober 2001 wijzigde de ondernemingsraad het reglement ondernemingsraad en het instellingsbesluit onderdeelcommissies. De wijzigingen in het reglement ondernemingsraad en het instellingsbesluit onderdeelcommissies gaan in op 21 maart 2002. Deze wijzigingen gelden echter al wel voor de verkiezingen van de ondernemingsraad en de onderdeelcommissies in maart 2002. 

De belangrijkste wijzigingen in het reglement van de ondernemingsraad zijn:

Het aantal OR-leden gaat van 17 naar 13; de zittingsduur van de leden gaat van 4 naar 3 jaar; zowel voor actief als passief kiesrecht geldt als eis dat medewerkers ten minste zes maanden bij de gemeente werken; voor het toewijzen van een restzetel vervalt de ¾ eis.

De belangrijkste wijzigingen in het instellingsbesluit onderdeelcommissies zijn: aanpassing aan de organisatiestructuur op 1 januari 2002 en aanpassing van het aantal leden van de OC´s aan de aantallen medewerkers van de verschillende diensten.

Ondernemingsraad en bestuurder troffen elkaar in 2001 9 keer in een overlegvergadering. Belangrijke agendapunten waren:  de gemeentelijke organisatieontwikkeling; regionalisering van de hulpverleningsorganisatie; overname van een particulier ambulancebedrijf; omvorming van de dienst CEWES tot de dienst MO en oprichting van de dienst Inwonerszaken; verzelfstandiging van het gemeentelijk archief; privatisering van Moscowa; uitbesteding van het bedrijfsmaatschappelijk werk en de audit van de dienst SO.

De ondernemingsraad gaf adviezen over: profielschets en procedure werving en selectie van de gemeentesecretaris; wijziging van de procedure werving en selectie van de strategische top; ontslag van de gemeentesecretaris; benoeming en ontslag van de tijdelijk gemeentesecretaris; benoeming en ontslag van een aantal directeuren.

Enkele overige belangrijke agendapunten in 2001 waren: nieuwe en gewijzigde contracten voor ARBO en uitzendkrachten; oprichting van KAN Plus Personeelsdiensten; e-mail gebruik; nieuwbouw aan de Eusebiusbuitensingel en de regeling klokkenluiders.

5.7
Het Georganiseerd Overleg 

De commissie voor Georganiseerd Overleg (het GO) vergaderde vier keer. Daarnaast vond twee keer een technisch overleg plaats. 

Gemeentelijke organisatieontwikkeling.

Een belangrijk agendapunt was de gemeentelijke organisatieontwikkeling: gemeentelijke organisatieontwikkeling in zijn algemeenheid; regionalisering van de hulpverleningsorganisatie; uitbesteding van het bedrijfsmaatschappelijk werk; verzelfstandiging van het gemeentelijk archief (samenvoeging van Rijksarchief Gelderland en Gemeentearchief Arnhem); inbesteding van de Mariënburg en samenvoeging van de Muziekschool en de Mariënburg; eerste halfjaarlijkse rapportage over de financiële gevolgen; de toekomst van de sector onderhoud van de dienst stadsbeheer; privatisering van Moscowa; leidraad uitbesteding.
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2.3 Doelgroepenbeleid

Tabel : ontwikkeling van percentages vrouwen, allochtonen en gehandicapten

	
	1994
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001

	% vrouwen
	    36
	   36
	   37
	  36
	   37
	   39
	   40
	  41,5

	% allochtonen
	      4
	     4
	     4
	    4
	     4
	     4
	     4,7
	    4,4

	% gehandicapten 
	      2
	     2
	     ?
	    ?
	     2
	     2
	     1,6
	    2,2


Tabel : percentage, vrouwen, allochtonen en gehandicapten per dienst in 2001

	Dienst + 

Aantallen medewerkers
	Vrouwen

Aantallen

Percentage
	Allochtonen

Aantallen

Percentage
	Gehandicapten

Aantallen

Percentage

	Facilitaire dienst
	100                    43,1%
	11                    4,7 %
	  9                         3,9 %

	Stadsbeheer
	106                    25,1%
	17                    4.   % 
	12                         2,8 %

	Inwonerszaken
	213                    58,8% 
	26                    7,2 %
	16                         4,4 %

	Stadsontwikkeling
	102                    36,4%
	  6                    2,1 %
	  5                         1,8 %

	Bestuursdienst
	  51                    54,8%
	  7                    7,5 %
	  5                         5,4 %

	MO/CEWES
	261                    41,8%
	35                    5,6 %
	  4                         0,6 % 

	Concern
	  35                    50   % 
	  0                    0    %
	  1                         1,4 %

	BRAVO
	147                    42   %
	  6                    1,7 % 
	  2                         0,6 %

	Totaal  
	1015                  41,5%
	102                  4,9%
	52                          2,4%


2.8 Beoordelen en belonen

Tabel: ontwikkeling van het percentage beoordelingsgesprekken en

           de aantallen beloningen/inhoudingen

	
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001

	
	
	
	
	
	
	
	

	% gevoerde beoordelingsgesprekken
	72
	84
	57
	61
	63
	48
	48

	aantal bevorderingen naar meerwaardeschaal
	  0
	  4
	  5
	  6
	  6
	  6
	  4

	aantal doorstromingen binnen meerwaardesch.
	
	
	
	  0
	  5
	  6
	  4

	Aantal tijdelijke extra periodieken
	  0
	  1
	  4
	25
	  6
	20
	39

	aantal gratificaties
	  0
	80
	156
	64
	301
	216
	201

	aantal andere incentives
	
	
	
	78
	187
	373
	130

	aantal niet toegekende periodieken
	  0
	  3
	  0
	  0
	  0
	  0
	  0

	aantal niet toegekende diensttijdbeloningen
	
	
	
	  0
	  1
	  0
	  1


Tabel: aantallen beoordelingsgesprekken en extra beloningen/inhoudingen per dienst in 2001

	
	Bravo
	SB
	Cewes
	CS
	FD
	BD
	SO
	SZA
	Totaal

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Beoordelingsgesprekken
	179
	333
	206
	47
	38
	n.b.
	143
	175
	1121

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Bevordering meerwaarde
	  1
	    -
	  -
	  -
	  2
	  1
	  -
	  -
	   4

	Doorstroom meerwaarde
	  -
	    -
	  -
	  1
	  -
	  -
	  1
	  2
	   4

	Tijdelijk extra periodiek
	  2
	    4
	18
	  -
	12
	 2
	  1
	  -
	 39

	Gratificaties
	  -
	119
	  -
	  9
	28
	  5
	  5
	35
	201

	Andere incentives
	39
	  31
	60
	  -
	  -
	  -
	  -
	  -
	130

	Periodiek niet toegekend
	  -
	  -
	  - 
	  -
	  -
	  -
	  -
	  -
	    0

	Geen diensttijdbeloning 
	  1
	  -
	  -
	  -
	  -
	  -
	  -
	  1
	    2

	Totaal
	43
	154
	78
	10
	42
	  8
	  7
	37
	379
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3. 1 De formatie en het aantal personeelsleden

Tabel : de formatie en het aantal personeelsleden per dienst in 2001 

	               DIENST
	             FTE’S
	      Aantal medewerkers

	
	
	

	Bestuursdienst
	              77,5
	                  93

	Dienst Brandweer en Volksgezondheid
	            294,3
	                350

	Dienst Cultuur, Educatie, Welzijn en Sport
	            429
	                624

	Dienst Stadsbeheer
	            397,9        
	                422

	Dienst Stadsontwikkeling
	            253,1  
	                280

	Dienst Sociale Zaken en Arbeid
	            299,1
	                362

	Facilitaire Dienst
	            210,7
	                232

	Concernstaf
	              61,8
	                  70

	
	
	

	Totaal gemeente Arnhem
	         2.023,4
	             2.433


Bron: jaarverslagen 2001 van de diensten
Tabel: ontwikkeling van de formatieomvang van 1994 tot en met 2001

	Jaar
	1994
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal FTE’s
	1.527
	1.563
	1.594
	1.773
	1.887
	1.906
	1.914
	2.023

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal personen
	1.648
	1.704
	1.971
	2.003
	
	
	2.266
	2.233


Bron: t/m 1996 de Centrale Personeelsadministratie; vanaf 1997 jaarverslagen van de diensten
3.5 Salarissen
Tabel: percentage medewerkers per salarisgroep vanaf 1996 t/m 2001 
	Schaal
	1
	2 t/m 5
	6 t/m 8
	9 t/m 11A
	12 t/m 18
	Niet in te delen 

	
	
	
	
	
	
	

	1996
	1,3
	27,1
	39,4
	25,1
	7,1
	

	1997
	2,7
	24
	40,2
	25,4
	7,7
	

	1998
	6,2
	21,1
	39,8
	25
	7,9
	

	1999
	5,1
	17,6
	37,7
	24,2
	7,5
	

	2000
	5,3
	16,6
	36,6
	25,4
	7,6
	   8,4

	2001
	0,8
	13,6
	41
	28
	11,6
	   5


Tabel: onderverdeling van het aantal medewerkers op het maximum van de schaal in 2001

	Salarisgroep
	
	Aantal medewerkers

	
	
	

	Salarigschaal 1
	
	     8 medewerkers

	Salarisschalen 2 t/m 5
	
	 201 medewerkers

	Salarisschalen 6 t/m 8
	
	 397 medewerkers

	Salarisschalen 9 t/m 11A
	
	 249 medewerkers

	Salarisschalen 12 t/m 18
	
	 103 medewerkers

	
	
	

	Totaal
	
	 958 medewerkers
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4.5 Ziekteverzuim

Tabel : ziekteverzuim per dienst in de jaren 1998 tot en met 2001 
	Dienst
	1998
	1999
	2000
	2001

	
	
	
	
	

	BD
	4,6
	6,2
	6,3
	10,0

	BRAVO
	9,3
	6,7
	6,3
	  6,3

	CEWES
	8,5
	7,6
	7,3
	  8,0

	SB
	8,0
	7,6
	9,3
	11,4

	SO
	4,9
	5,5
	5,4
	  7,7

	SZA
	6,7
	11,2
	9,7
	  8,0

	Concernstaf
	--
	--
	--
	  6,1

	Facilitaire Dienst
	--
	--
	--
	  6,2

	
	
	
	
	

	Totaal Arnhem
	7,3
	7,6
	7,5
	  8,0


Noot:

Deze ziekteverzuimcijfers zijn berekend inclusief de afwezigheid vanwege zwangerschaps- en bevallingsverlof. De reden hiervoor is, dat dit de landelijke wijze van berekenen is. Een vergelijking met overige gemeenten of  organisaties is niet mogelijk bij gebruik van een ander cijfer.
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5.1 Het cafetariamodel

Tabel : de gemaakte keuzes voor fiscaalvriendelijke doelen in 2001 

	Keuzemogelijkheid
	
	                    Aantal

	
	
	

	P.C. 
	
	                      451

	Storting spaarloon
	
	                      634

	Bijverzekeren pensioen
	
	                      102

	Fiets
	
	                      215

	Verhoging van de spaarpremie
	
	                      480

	Scholings- en studiekosten
	
	                        14

	Ouderbijdrage kinderopvang
	
	                        27

	Premie voor ANW-aanvulling
	
	                          1

	Kilometerductieplan: openbaar vervoer
	
	                        97

	Kilometerductieplan: carpoolen
	
	                        34

	Kilometerductieplan: fietsgerelateerd
	
	                        74

	
	
	

	TOTAAL
	
	                     2129


N.B.: medewerkers kunnen één, maar ook meedere, van deze 9 doelen kiezen.

5.2 Kinderopvang
Tabel: aantal kinderen in opvang per dienst, exclusief vakantie-opvang

	Naam Dienst
	
	Dagopvang
	Gastouders
	Buitenschoolse

Opvang

	
	
	
	
	

	Bestuursdienst
	
	   1  kind
	geen
	geen

	BRAVO
	
	 22 kinderen
	14 kinderen
	10 kinderen

	CEWES
	
	 21 kinderen
	  2 kinderen
	12 kinderen

	Concernstaf
	
	   3 kinderen
	geen
	   1 kind

	Facilitaire Dienst
	
	 21 kinderen
	geen
	   7 kinderen

	Stadsbeheer
	
	 30 kinderen
	geen
	12 kinderen

	Stadsontwikkeling
	
	 21 kinderen
	   4 kinderen
	   7 kinderen

	SZA
	
	 28 kinderen
	   2 kinderen
	10 kinderen

	
	
	
	
	

	TOTAAL
	228 kinderen
	147 kinderen
	 22 kinderen
	59 kinderen


5.4 Bezwarencommissie personeel
Tabel: aantallen en soorten bezwaren en aantallen per dienst in 2001

	2001
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal be- zwaren ingediend
	afge-daan  +  advies
	heroverweging
	con-

form
	con-

trair
	in behande-ling
	ingetrokken voor behandeling
	BD
	FD
	SB
	SZA
	SO
	BRAVO
	CEWES

	34
	17
	4
	3
	1
	16
	1
	1
	6
	5
	11
	3
	1
	7

	soort bezwaar-schrift
	functiewaardering
	beoor-

deling
	Disc.  maatregel
	ont-

slag (WAO)
	herschik-

king
	vervoers-

kosten
	diver- sen
	
	
	
	
	
	

	
	9
	3
	4
	4
	4
	4
	6
	
	
	
	
	
	


VERANTWOORDING

De in dit verslag gebruikte gegevens, aantallen en percentages zijn afkomstig uit de opgaven van alle gemeentelijke diensten ten behoeve van het jaarverslag 2001.
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