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VOORWOORD
Voor u ligt het Arnhemse sociaal jaarverslag 2002.

Op de weg naar Arnhem 2015 is “Investeren in mensen” één van de rode draden.

Om inzichtelijk te maken wat investeren in mensen oplevert is het gebruikelijke korte hoofdstuk in het gemeentelijk jaarverslag niet meer voldoende.

Een eerste aanzet voor meer informatie is al gegeven in 2001 toen een uitgebreide rubriek personeel in de bijlage van het jaarverslag is opgenomen.

Het sociaal jaarverslag benadrukt het belang dat de gemeente hecht aan haar voornaamste kapitaal: de medewerkers.

Ook is het bedoeld als een handreiking en sturingsinstrument voor management en P&O.

Bij het samenstellen van dit jaarverslag vielen twee dingen met name op.

Positief is de grote hoeveelheid informatie rond input en resultaten die nu voor het tweede achtereenvolgende jaar beschikbaar is.

Een nadeel blijft dat de Arnhemse organisatie er ieder jaar weer fundamenteel anders uit ziet. Dit maakt het moeilijk en soms ook enigszins riskant om de gegevens uit diverse jaren met elkaar te vergelijken; vaak zijn het de beroemde appels en peren.

Met deze blik moet dit jaarverslag dan ook worden gelezen.

Een bedankje is hier op zijn plaats aan allen die hebben bijgedragen aan de totstandkoming van dit jaarverslag. En tot slot een verzoek aan alle lezers. Zoals zoveel dingen in het leven zijn ook jaarverslagen voor verbetering vatbaar. Wie vragen of suggesties heeft, wordt uitgenodigd contact op te nemen met de afdeling Strategie/P&O van de Concernstaf.

Verantwoording

Dit verslag is gebaseerd op de gegevens, aantallen en percentages zoals deze door de gemeentelijke diensten zijn aangeleverd ten behoeve van het jaarverslag 2002.

1.
Organisatie en personeel
1.1 Ontwikkelingen gemeentebreed
De woorden “ open, samen en doelgericht”  kenmerken de cultuur van de gemeente Arnhem. Door van elkaar te leren en innovatie de ruimte te geven wordt resultaatgericht gewerkt aan Arnhem 2015. 

Vijf rode draden uit de nota “Kwaliteit in ontwikkeling”  zijn leidend:  flexibel, externe oriëntatie, resultaatgericht, integraal en samenhangend en investeren in mensen.

1.1.1
Organisatie ontwikkeling

1 januari 2002: de officiële startdatum van de vernieuwde gemeentelijke organisatie. In de jaren ervoor is geleidelijk naar dit moment toegewerkt door tussenstappen op het gebied van de inrichting van de Concernstaf, vernieuwing van de publieke dienstverlening, verbindingen leggen tussen de activiteiten van de diensten Stadsbeheer en Stadsontwikkeling, kanteling van MO en het afstoten van de dienst BRAVO.

In een organogram vertaald ziet de gemeentelijke organisatie er op 1 januari 2002 als volgt uit:
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1.1.2
Integraal management

Het kader voor integraal management binnen de organisatie is vastgesteld. Vanaf 2001 werken de diensten aan invoering van integraal management, rekening houdend met de fase waarin elke dienst verkeert.

Eind 2002 is de stand van zaken voor de tweede keer geïnventariseerd.

Bij de dienst Maatschappelijk Ontwikkeling zijn de personeelsbudgetten op onderdelen gedelegeerd aan de werkmaatschappijen.

Ook binnen het nieuw opgerichte sportbedrijf zal integraal management worden doorgevoerd.

De Facilitaire dienst heeft nog geen standpunt bepaald ten aanzien van integraal management. Wel zijn er verschillende budgetregels opgesteld voor de budgethouders binnen de dienst. Er loopt een onderzoek naar de inrichting van de administratieve organisatie. 

Bij de dienst Inwonerszaken is integraal management tot op sectorniveau ingevoerd. Er wordt gewerkt aan invoering tot op afdelingsniveau per 1 januari 2003. 

Voor alle afdelingen worden afdelingsplannen opgesteld; tevens wordt de beheersbegroting geactualiseerd.

De dienst Stadsontwikkeling heeft in 2002 weinig aandacht gehad voor integraal management vanwege het lopende organisatie ontwikkelingsproces.

Wel is een nieuw format ontworpen en ingevoerd voor het opstellen van afdelingsplannen. 

Bij de dienst Stadsbeheer is integraal management ingevoerd op sectorniveau. Het streven is aanwezig om daarnaast ook zoveel mogelijk de verantwoordelijkheden en budgetten naar het afdelingsniveau te brengen. 

De Concernstaf heeft in het tweede jaar van haar bestaan nog weinig aandacht gehad voor integraal management. Inmiddels zijn afspraken gemaakt ten aanzien van het budgethouderschap voor programmakosten; het hoofd van de CS is hiervoor integraal eindverantwoordelijk. Voor de diverse deelbudgetten zijn verantwoordelijkheden toebedeeld aan de leidinggevenden.

1.1.3
Personeelsinformatieysteem Beaufort: gemeentebrede informatie

Het jaar 2002 heeft in het teken gestaan van herbezinning op en aanscherping van het oorspronkelijke einddoel voor de aanschaf van Beaufort in 1998/1999: “Het gebruiken van één gemeentebreed personeelsinformatiesysteem, waarin gegevens per dienst op identieke wijze zijn vastgelegd en dat ondersteuning biedt bij de P&O-activiteiten en de informatievoorziening”.  Om het gebruik van het systeem in de loop van 2002 op het gewenste niveau te brengen is het project Beaufort gestart met als projectopdracht: “Het oppakken van het hiervoor genoemde einddoel om te komen tot een volledige en eenduidige implementatie van het complete Beaufort personeelsinformatiesysteem binnen de gemeente Arnhem.”

In de loop van het jaar werd zichtbaar dat de diensten door interne ontwikkelingen niet in gelijk tempo de achterstand konden inhalen. 

Daarnaast bleek tussen de aard van de door het management gevraagde informatie en de uit  Beaufort te destilleren informatie een kloof te gapen. Ook diverse technische problemen rond Beaufort deden zich voor en hadden invloed op de tijdige productie van de juiste managementinformatie. 

Een deel van de waarde van het project lag daarmee in ieder geval in deze constateringen en in de mogelijkheid het project om te buigen, zodat aan deze problemen gewerkt kon gaan worden.

Om te beginnen werden zogenaamde kubussen ingevoerd voor Beaufort. Deze kubussen leveren de P&O-afdelingen van de diensten het gereedschap om managementinformatie nader te kunnen analyseren. Als eerste is in de loop van 2002 voor alle diensten de kubus ziekteverzuim beschikbaar gekomen.

Daarnaast zijn er voorbereidende werkzaamheden gestart voor de ontwikkeling van de kubus Formatie & Budgettering, die in april 2003 beschikbaar moet zijn voor de diensten.

De normale activiteiten om het project af te ronden liepen intussen ook door. Hiervoor zijn de volgende trajecten opgestart:

· invoering en verbetering van de module Formatie & Organisatie (F&O)

· ontwikkeling van een voor het management goed bruikbaar en betrouwbaar overzicht uit F&O

· invoering van een signaleringsinstrument om termijnen te kunnen bewaken in het kader van de Wet Verbetering Poortwachter.

Het Beaufortproject is in verband met deze ontwikkelingen niet afgerond op 31 december 2002, maar loopt door gedurende het jaar 2003.

Eind 2002 is ook gestart met de voorbereidingen om het cafetariamodel van de gemeente Arnhem digitaal te gaan aanbieden. De bedoeling ervan is om via Intranet aan elke medewerker een module beschikbaar te stellen, waarin digitaal de keuzes binnen het cafetariamodel gemaakt kunnen worden. De medewerker kan deze module ook gebruiken om door middel van simulatie te bekijken welke consequenties zijn keuze hebben voor het netto salaris.

De verwachting is dat digitalisering van het cafetariamodel ook efficiencywinst oplevert, omdat minder administratieve handelingen hoeven te worden verricht.

1.1.4
Beaufort: ontwikkelingen

In 2002 is veel energie gestoken in de toekomstige ontwikkeling van het pakket Beaufort. Een eerste stap was het aanvaarden door Arnhem van het voorzitterschap van het Intergemeentelijk Overleg (IGO Beleid) van 100.000+ gemeenten in Oost-Nederland.

In dit overleg worden de problemen, wensen en ontwikkelingen ten aanzien van Beaufort besproken met de leverancier Getronics. De deelnemende gemeenten hebben een partnership met Getronics,  wat inhoudt dat gezamenlijk wordt gewerkt en geïnvesteerd in belangrijke thema´s op het gebied van personeels- en salarisadministratie.

Een andere actuele ontwikkeling is het zogenaamde web-enabled maken van toepassingen rondom Beaufort. De gedachte hierachter is dat Beaufort als de basisregistratie wordt beschouwd en dat hieromheen “tools” worden ontwikkeld die voldoen aan de vragen van het management van de diensten. Voorbeelden hiervan zijn: managementinformatie via Intranet, digitale handtekeningen, digitale verlofaanvragen en formulieren.

Een centrale plaats zal hierbij zijn weggelegd voor een zogenaamd P&O-plein op Intranet.

1.1.5
De ontwikkeling van een basisregistratie.

Uniforme registratie van medewerkers is een belangrijk thema binnen de gemeente. Om hierop in te spelen is in 2001 gestart met het project basisregistratie dat in 2002 vol op stoom kwam. 

De doelstelling van dit project is de eenduidige registratie van basisgegevens van alle medewerkers die werk verrichten voor de gemeente Arnhem en voor alle organisatie eenheden. De informatie uit Beaufort dient hiervoor als basis.

Een eerste stap is het opstellen van een digitaal smoelenboek dat via Intranet voor alle medewerkers toegankelijk is. De verwachting is dat deze voorziening in maart 2003 is gerealiseerd.

1.2 Ontwikkelingen bij de diensten
Bij de dienst Maatschappelijke Ontwikkeling werd verder gewerkt aan de verzelfstandiging van de werkmaatschappijen. In 2002 werd de oprichting van het Sportbedrijf, als vierde werkmaatschappij van MO, voorbereid. Het Centrum voor Kunstzinnige Vorming De Mariënburg werd per 1 januari 2002 opgenomen in de gemeentelijke organisatie en door middel van een fusie met de Stedelijke Muziekschool werd de werkmaatschappij Het Domein van kunst en cultuur Arnhem gevormd. Ook  werden de voorbereidingen afgerond voor het onderbrengen van het Gemeentearchief tezamen met het rijksarchief en de gemeentearchieven van Renkum, Rheden en Rozendaal in de gemeenschappelijke regeling Gelders Archief. De afdeling Taal- en Spraakontwikkeling werd overgedragen aan HMG.

Voor de dienst Inwonerszaken was 2002 vooral het jaar van bemensing en stabilisatie van de nieuwe structuur van IZ. Veel aandacht was er voor de kwaliteitsontwikkeling van de publieke dienstverlening en de ontwikkeling van kwaliteitstrajecten; ook werden er voor dit doel sectorbureaus opgericht met een bedrijfsbureau-achtige taak en opzet.

Tussen de diensten Stadsbeheer en Stadsontwikkeling vond een overgang plaats van beheertaken van de dienst Stadsontwikkeling naar de dienst Stadsbeheer. Rond de 80 medewerkers zijn bij deze overgang betrokken. 

Daarnaast zijn de financiële administraties van beide diensten samengevoegd tot één afdeling. Om praktische redenen vindt de administratieve overgang van de ene naar de andere dienst plaats op 1 januari 2003.

Behalve de hiervoor geschetste ontwikkelingen rondde de dienst Stadsbeheer in 2002 het proces af om een groot deel van het takenpakket van de sector onderhoud uit te besteden. Ongeveer 80 medewerkers, waaronder een dertigtal ID-ers, werden uitgeplaatst bij aannemers.

Om de sector Bedrijfsvoering verder te professionaliseren werd in de eerste helft van 2002 een professionaliseringstraject doorlopen door adviseurs en leidinggevenden van deze sector. 

Ook op het terrein van Informatisering en Automatisering is gereorganiseerd. Het applicatiebeheer is ondergebracht bij CITA en de functionele taken op dit terrein bij de sectoren.

De Concernstaf richtte zich in 2002 op het verder optimaliseren van de organisatie. Dit leidde tot wijzigingen in de positionering van een aantal dienstonderdelen.

Tevens werd veel aandacht besteed aan de aanpak van de taken van de Concernstaf en de prioriteiten hierin. Er is begonnen met het inrichten van de  programma´s Verbetering Bedrijfsvoering en Verbetering Beleidscyclus die –naast het college-akkoord en Arnhem 2015- de komende jaren leidend zullen zijn.

Bij de Facilitaire Dienst werd per 1 oktober 2002 de overkomst en de inbedding van de afdeling Vastgoedbeheer van SO in de sector Huisvesting gerealiseerd. Dit als voorloper van de concentratie van vastgoedbeheer van gemeentelijke panden bij de Facilitaire dienst. Het lang openstaan van vacatures op sleutelposities, zoals directeur, sectorhoofd Huisvesting en hoofd P&O heeft een nadelige invloed gehad op de voortgang van een aantal processen binnen de dienst. 

De communicatiefunctie kon pas aan het einde van 2002 structureel worden ingevuld.

1.3
Overige ontwikkelingen
Om de kwaliteit van de P&O-functie binnen de gemeente Arnhem verder te verhogen is eind 2001 een leergang gestart van de Arnhem Academie in samenwerking met Schouten & Nelissen. Doel van de leergang met name het verder ontwikkelen van de juiste competenties van de P&O-adviseurs. Deze leergang is in 2002 afgerond.  

Vanuit de organisatieontwikkeling is het projectmatig- en programmatisch werken verder ontwikkeld. Op basis daarvan is het bureau PIM (Project- en interim-management) ontstaan. PIM richt zich met name op bedrijfsvoeringvraagstukken en gemeentebrede of dienstoverstijgende projecten, programma’s en interim-management. 

Eén van de doelen van PIM is om vanuit dit bureau te voldoen aan de interne vraag naar tijdelijke en flexibel inzetbare deskundigheid en managementcapaciteit.

In het verlengde daarvan is het de bedoeling de inzet van externen bij deze vraag om te buigen naar de inzet van interne medewerkers. 

De aantrekkelijkheid van de gemeente Arnhem als werkgever kan hierdoor eveneens toenemen.

De kosten van PIM zijn in 2002 volledig gedekt door de opbrengsten.

In 2002 is door bureau PIM gewerkt aan diverse opdrachten, het opbouwen en versterken van het in- en externe netwerk en het werven van flexibel inzetbaar PIM potentieel. Een aantal in het oog springende opdrachten waaraan PIM heeft gewerkt zijn:

· gemeentebrede invoering van het nieuwe Financiële Informatie Systeem Decade

· kwartier maken voor de griffie, die in het kader van het duale stelsel wordt ingericht

· de invoering van de Wet bescherming persoonsgegevens

· onderzoek naar en het opstellen van een plan van aanpak voor het samengaan van de financiële administraties van Stadsbeheer en Stadsontwikkeling

· onderzoek naar de haalbaarheid van een glasvezelnetwerk in de gemeente Arnhem.

Via het netwerk van bureau PIM is een aantal bemiddelingen tot stand gekomen die, waardoor de inzet van externen beperkt kon worden. 

2.
PERSONEELSBELEID
2.1  
Investeren in mensen
De nota “investeren in mensen” vormt de basis van ons huidige personeelsbeleid. Het is één van de vijf rode draden uit “Arnhem 2015”. De gemeente Arnhem wil investeren in de kwaliteit van haar medewerkers met als doel: de juiste vrouw of man, op het juiste moment, op de goede (wisselende) werkplek. Dit geldt zowel voor de organisatie als voor de medewerker; beiden moeten inzet tonen en verantwoordelijkheid nemen. 

Hoe zien de investeringen er 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

In 2002 is een nieuwe impuls gegeven aan het loopbaan- en mobiliteitsbeleid door het realiseren van een inloopcentrum en door het verbeteren van de huisvesting van de Arnhem Academie en LOOP. 

Ook werd door LOOP, in samenwerking met de diensten, de problematiek van de inactieve medewerkers in beeld gebracht. 

Dit leidde tot de projectopdracht “intensieve mobiliteit”: in 2003 en 2004 moeten extra inspanningen zorgen voor het terugdringen van de groep van 98 transferkandidaten en herschikkers. 

In 2002 stroomden 334 medewerkers  (149 mannen en 185 vrouwen) vanuit een andere organisatie in bij de gemeente. Nog eens 39 medewerkers (24 mannen en 15 vrouwen) stroomden door van de ene naar de andere dienst. In 2001 was het aantal doorstromers 48. 

193 collega´s (89 mannen en 104 vrouwen) stroomden uit naar een andere werkgever en 107 medewerkers (78 mannen en 29 vrouwen)  verlieten de gemeente om andere redenen.

In totaal vertrokken 300 mensen uit de gemeentelijke dienst.

Binnen de eigen dienst veranderden nog eens 47 mensen van functie (24 mannen en 23 vrouwen). In 2001 waren dit 49 personen.

2.2.1
De bijgehorende percentages:

Instroompercentage in 2002: 15 % tegenover 18,7 % in 2001. 

Het aandeel mannen hierin bedraagt 44,6 % en het aandeel vrouwen 55,4 %.

Het landelijk instroompercentage ligt iets boven de 12 %, terwijl de verdeling over mannen en vrouwen vrijwel 50/50 is.

Het uitstroompercentage in 2002 bedroeg 12 % tegenover 13,5 % in 2001.

Het aandeel mannen bij de uitstroom bedraagt 55,7 %, het aandeel vrouwen 44,3 %.

Het landelijk uitstroompercentage ligt op 8,5 %; de verdeling man/vrouw komt exact overeen met het landelijk gemiddelde.

Het percentage voor doorstroom van de ene naar de andere dienst bedroeg in 2002 1,6 % (in 2001: 2,1) en de doorstroom binnen de eigen dienst in 2002 bedraagt 1,9 % (in 2001: 2,2 %).

De totale interne mobiliteit komt hiermee uit op 3,5 %. Dit is een half procent lager dan in 2001 en 

1,8 % lager dan in 2000. Het landelijk gemiddelde voor 100.000+ gemeenten in 2001 was 

5,5 %.

Uit deze gegevens valt af te leiden dat de interne mobiliteit dalende is en dat het streefcijfer van 5 % sinds 2001 niet meer is gehaald. 

Hierbij moet worden aangetekend dat niet alle interne mobiliteit op dit moment wordt geregistreerd. Zo geldt voor de dienst MO dat een substantieel deel van de interne mobiliteit nog niet wordt bijgehouden, namelijk dat deel dat zich binnen een onderdeel/werkmaatschappij afspeelt.

2.2.2
KAN+ Personeelsservices
Op 1 januari 2002 is dit bureau opgericht door de gemeenten in of direct bij het KAN-gebied. De bedoeling van KAN+ is het actief onderling uitwisselen van vacatures en het stimuleren van doorstroming van personeel en expertise tussen de deelnemende gemeenten. De loopbaancentra van de gemeenten Arnhem, Nijmegen en Ede hebben een belangrijke rol bij het uitvoeren van de activiteiten van KAN+. Zij bieden hun diensten ook aan aan de kleinere, omliggende KAN-gemeenten.

KAN+ heeft een rol gespeeld bij het behalen van schaalvoordelen door met alle deelnemende gemeenten een contract af te sluiten met Start/DA&A voor het inhuren van uitzendkrachten tegen voordelige tarieven.

Op 1 november 2002 is de provincie Gelderland als deelnemer toegetreden. De verwachting is dat dit de mogelijkheden op het gebied van mobiliteit verder kan versterken.

2002 was voor Arnhem een proefjaar voor wat betreft KAN+. Aan het einde van het jaar is geëvalueerd. Uit de evaluatie, die is opgesteld uit gegevens van de deelnemende diensten en KAN+ zelf is gebleken dat 2002 een opstartjaar is geweest. Zowel voor de gemeente Arnhem als voor KAN+. Diensten gaven nog te weinig hun vacatures door; KAN+ voldeed in onvoldoende mate aan de verwachtingen door slechts twee van de 85 aangeboden vacatures te vervullen; de financiële stabiliteit bleef achter bij de verwachtingen.

Ook bleek, door het traag op gang komen van de activiteiten van Start/DA&A zelf, dat  contracten met de vorige uitzendleverancier door diensten werden voortgezet. Ook kon Start/DA&A voor diverse functies onvoldoende of niet leveren. Dit betekent dat ook duurdere uitzendbureaus zijn ingeschakeld en dat een deel van het mogelijke schaalvoordeel niet is behaald. 

Vanuit LOOP zijn met de diensten nog eens de afspraken doorgenomen om vacatures eerst bij KAN+ aan te bieden als binnen de gemeente Arnhem zelf geen geschikte kandidaten voorhanden zijn.

De verwachting is dat in 2003 de deelname aan KAN+ wordt voortgezet en dat betere resultaten zullen worden behaald.

2.2.3
Krapte op de arbeidsmarkt
Evenals in voorgaande jaren bleven krapte op de arbeidsmarkt en een hogere gemiddelde leeftijd van het zittende personeel drempels voor een adequate personeelsvoorziening. Ondanks de conjuncturele neergang is tot nu toe, noch binnen Arnhem, noch landelijk een omkering in deze tendens waar te nemen. Voorlopig is de verwachting gerechtvaardigd dat de krapte de komende jaren, zeker voor hoog opgeleiden, zal blijven bestaan. Inzet op het vinden en behouden van voldoende gekwalificeerde medewerkers blijft daarom geboden. 

Tegen deze achtergrond heeft de directie gevraagd om 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. April 2002 is deze nota door het directieteam besproken en geaccordeerd.

Daarna is uitvoering gegeven aan de in de nota genoemde maatregelen voor bevordering van instroom, assimilatie, ontwikkeling en mobiliteit. Naast de reeds bestaande maatregelen die door de staande organisatie worden uitgevoerd, is extra aandacht uitgegaan naar activiteiten voor nieuwe medewerkers. Dit heeft geleid tot:

· een nieuwe formule voor de gemeentebrede introductiedag met informatie over het werken bij de gemeente (structuur, cultuur, politiek)

· een introductiemap met info over de diensten, Arnhem als werkgever en over dualisme

· een e-learning module met als doel medewerkers sneller op te nemen in de organisatie door hen op een interactieve manier kennis te laten maken met de organisatie en haar medewerkers

· uitwisseling tussen de diensten over introductie en binding van nieuwe medewerkers.

2.2.4
Leeftijdsbewust personeelsbeleid

In 2002 is meer aandacht geschonken aan leeftijdsbewust personeelsbeleid, omdat de leeftijdsopbouw van medewerkers bij de gemeente Arnhem onevenwichtigheid laat zien. De gemiddelde leeftijd van medewerkers bedroeg in 2002 43 jaar. 631 medewerkers waren ouder dan 50 jaar; dit is 29 % van het personeelsbestand.

Er zijn dienstspecifieke knelpunten zoals bij de diensten Concernstaf en Stadsontwikkeling waar de gemiddelde leeftijden achtereenvolgens op 47 en 45 jaar liggen.

Eén van de maatregelen in de arbeidsmarktnotitie gaat over loopbaanactiviteiten voor de oudere medewerker. In dit kader organiseert LOOP leeftijdsspecifieke trainingen. Voor de organisatie is het van belang dat medewerkers langer blijven werken en zich blijven ontwikkelen; voor de medewerker is het belangrijk om zich bewust te zijn van de ontwikkelingsmogelijkheden en daar sturing aan te geven

Mede gelet op de huidige arbeidsmarktsituatie zal de uitstroom van deze generatie medewerkers op termijn mogelijk voor problemen gaan zorgen voor de vervulling van de dan ontstane vacatures en de vervangingsvraag.

2.3 Loopbaanbeleid

In 2002 waren 235 medewerkers als klant ingeschreven bij LOOP om een traject te volgen. Van deze trajecten zijn er in het verslagjaar 130 succesvol afgerond. Dat wil zeggen dat van deze 130 medewerkers:

· ruim 25 % in- of extern een andere baan heeft gevonden 

· 50% een beter zicht heeft gekregen op zijn of haar loopbaanperspectief (helder zoekprofiel, verkenning arbeidsmarkt e.d.)

· nog eens 25 % diverse resultaten heeft bereikt, zoals: ondersteuning bij sollicitaties, een potentieelonderzoek of competentietest, ondersteuning bij persoonlijk ontwikkelingsplan.

2.4
Het project Intensieve Mobiliteit

De opdracht om pro-actief en preventief te handelen bij mobiliteit van medewerkers ligt binnen de gemeente bij LOOP. Diensten zijn verantwoordelijk voor het inzetten van trajecten met de eigen boventallige medewerkers. Mede door de gemeentebrede reorganisatie liep het aantal boventalligen binnen de gemeente op tot 98 (4,9 %).  63 Medewerkers uit deze groep werken actief werkzaam binnen de gemeente in projecten of als vervanger bij ziekte. 

De gemeente Arnhem wil de groep boventalligen terugdringen en een helder signaal afgeven aan de organisatie. Het verminderen van de boventalligheid is een gedeelde verantwoordelijkheid van werknemer en werkgever. Daarom is in november 2002 in het project intensieve mobiliteit gestart. De gemeentesecretaris is opdrachtgever. Doel van het project is om 42 medewerkers binnen twee tot vier jaar te herplaatsen binnen de gemeente. 

Herplaatsing van boventallige medewerkers leidt  tot afname van het beslag op de incidentele voordelen in de jaarrekening. Er komt geen structurele financiële ruimte vrij, omdat voor de salarislasten van boventallige medewerkers geen apart budget beschikbaar is. 

2.5
Opleiden en ontwikkelen
Vanuit de strategische visie op de toekomst en de daarbij behorende competenties van medewerkers, is in 2002 vooral gewerkt aan het bouwen van leergangen voor frontoffice-medewerkers, controllers, secretaressen, communicatiemedewerkers en juristen.

Daarnaast is een nieuwe impuls gegeven aan het loopbaan- en mobiliteitsbeleid van onze gemeente: naast de vele individuele trajecten zijn loopbaantrainingen geïntroduceerd en is ook het “inloopcentrum” gerealiseerd. In dit centrum kunnen alle medewerkers van onze gemeente terecht met vragen over hun loopbaan en opleidingen. Voor managers biedt het inloopcentrum steun bij het stimuleren van de ontwikkeling van medewerkers. 

2.5.1
Realisatie van beleidsvoornemens

Om het beleid goed te kunnen uitvoeren is in 2002 de huisvesting van de Arnhem Academie en Loop sterk verbeterd. Niet alleen zijn er nieuwe werkplekken en is er ingrijpend verbouwd, maar ook zijn het inloopcentrum en een extra trainingslokaal eind 2002 gerealiseerd.

In 2003 kan worden beoordeeld of de inloopfunctie aan de verwachtingen voldoet.

Er is voortvarend doorgewerkt aan het verzorgen van individuele loopbaanbegeleiding en groepsgerichte trainingen. Op basis van een eerder gehouden analyse van het personeelsbestand en afspraken met de OR zijn dit jaar diverse cursussen gestart voor medewerkers en leidinggevenden onder de vlag “Profijt van uw leeftijd”. Inmiddels hebben 25 medewerkers en 27 leidinggevenden deelgenomen aan deze trainingen.

Naast de al genoemde leergangen zijn cursussen van velerlei aard verzorgd, lezinglunches georganiseerd, is een kennismarkt gehouden en is een start gemaakt met e-learning.

Steeds vaker worden de loopbaanadviseurs ingeschakeld als het gaat om coaching, specifieke leertrajecten, begeleiding van bijeenkomsten en andere maatwerk. Een andere trend is dat er grote behoefte bestaat aan praktische management development modules. 

2.5.2
Opleidingskosten
In 2002 is door de diensten in totaal € 1.026.706 geïnvesteerd in medewerkers voor opleidingen en trainingen. Tezamen met het bedrag van de Arnhem Academie komt dit neer op 2,1 % van de loonsom. De afspraak is gemaakt dat in totaal 3 % van de loonsom aan opleidingen wordt besteed, waarvan globaal genomen 2 % door de diensten en 1 % door de Arnhem Academie. Gemiddeld werd door de diensten 1,8 % van de loonsom begroot en 1,3 % gerealiseerd. De verschillen tussen de afzonderlijke diensten voor wat betreft het begroten en realiseren van opleidingen en training zijn groot. 

2.6 Management Development

Voortbouwend op reeds ingezet beleid en de uitgangspunten voor managementontwikkeling is ook in 2002 verder gewerkt aan de ontwikkeling en de kwaliteit van leidinggevenden. 

De procedure werving en selectie strategische top en de vastgestelde kwaliteitseisen voor de strategische top zijn met succes toegepast op de in- door- en uitstroombewegingen in 2002.

2.6.1
Management development
Mede onder invloed van de organisatieontwikkelingen en de daaruit voortvloeiende veranderingen binnen de verschillende diensten is in 2002 vooral gesproken over doorontwikkeling van de visie 2015 en de veranderende eisen die dat zal stellen aan de competenties van leidinggevenden. Diverse panelbijeenkomsten en themabesprekingen zijn hiervoor georganiseerd. Begin 2003 zal de discussie over de doorontwikkeling worden afgerond. Het doel is te komen tot nieuwe ijkpunten voor de bedrijfsvoering en de daaruit voortvloeiende competenties voor leidinggevenden. 

Het spotten van talent binnen diensten en het vasthouden ervan door loopbaanafspraken wordt steeds belangrijker.

In 2002 heeft de Arnhem Academie  diverse leergangen voor sleutelfuncties in de strategische top en nog één training motiverend leiderschap verzorgd voor nieuw benoemde leidinggevenden. De rode draad in de aangeboden themalunches voor leidinggevenden was ‘de lerende organisatie’. 

Overige activiteiten die voor leidinggevenden werden verzorgd:

· De cursus stedelijk management voor een ondernemende overheid, in samenwerking met de Erasmus Universiteit. Voor managers en staf uit de strategische top is in 2002 één groep van 12 deelnemers gestart. 

· Themalunches, waaraan in totaal 500 leidinggevenden deelnamen.

· Een training programmamanagement voor senior projectleiders. Deze training is als traject-op-maat door 8 leidinggevenden gevolgd.

· Een op maat gemaakte training competentiemanagement voor de hoofden personeel en organisatie. 

· Paneldiscussies over de doorontwikkeling van de visie 2015 en de veranderende eisen die de organisatie ontwikkeling stelt aan leidinggevenden.

2.7 Werving en selectie strategische top

Door vervroegde pensionering, loopbaanontwikkeling en wijzigingen in de organisatie zijn er in 2002 in totaal 15 vacatures ontstaan in de strategische top. Van deze vacatures zijn er 4 ingevuld door interne kandidaten en 4 door werving op de externe markt. 7 procedures waren aan het einde van het verslagjaar nog niet afgerond. 

Conform de concernbrede werkafspraken over procedures rond vacature-invulling bij de strategische top is voor iedere vacature een profielaanscherping gemaakt, gekoppeld aan het profiel 2002 van de stadsmanager 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. 

2.7.1
Procedure werving en selectie strategische top
In de zomer van 2002 is de procedure rond werving en selectie strategische top vereenvoudigd door de ambtelijke selectiecommissie en de bestuurlijke selectiecommissie samen te voegen tot één selectiecommissie. De rol van het college van B&W is vergroot: door de voorselectie niet langer op ambtelijk niveau te laten gebeuren, maar door de selectiecommissie, waarin de gemeentesecretaris en één wethouder zitten.

Een andere wijziging is veranderde rolverdeling van de selectie- en adviescommissie. Het aantal kandidaten dat de ambtelijke adviescommissie ontvangt is beperkt tot ten hoogste twee. De procedure is verder vereenvoudigd door het kennismakingsgesprek met de gemeentesecretaris en de portefeuillewethouder en/of wethouder p&o samen te voegen. 

In verband met de dualisering zijn alle bepalingen over de raad en de raadscommissie geschrapt.

Eind december 2002 is in het directieteam gevraagd om een evaluatie van de aangepaste procedure. De resultaten zullen in het eerste kwartaal van 2003 bekend zijn.

2.8
Arbeidsmarktcommunicatie
Arnhem heeft een periode achter de rug waarin weinig nieuw personeel is geworven. De laatste 12 jaar laten drie maal een periode met langdurige vacaturestops zien. In verhouding zijn weinig jongere krachten ingestroomd en is de oudere groep langer vastgehouden. Als werkgever is Arnhem jarenlang minder zichtbaar geweest op de arbeidsmarkt en is zijn weinig nieuwe wervingsstrategieën gebruikt. Algemeen kampen gemeenten met een slecht arbeidsmarktimago. Ook de gemeente Arnhem heeft daar last van. 

2.8.1
Arbeidsmarktcampagne
Daarom presenteert de gemeente Arnhem zich sinds 2001 middels een gerichte advertentiecampagne als één werkgever op de arbeidsmarkt. Ook onderstreept deze campagne de aantrekkelijkheid van werken bij de gemeente. De advertenties bevatten een corporate tekst, waaronder meerdere vacatures worden aangeboden. Geïnteresseerden ontvingen een informatiepakket met functie-informatie klaar. Dit pakket was op te vragen via één centraal telefoonnummer of via de gemeentelijke website. 

LOOP was belast met de facilitaire ondersteuning van alle activiteiten rond de advertentie en realiseerde daarmee één centrale plaats in de organisatie voor het doorgeven en realiseren van personeelsadvertenties.

De campagne heeft  ook in 2002 geresulteerd in een sterke verbetering van het aantal reacties. Voor de 76 extern geplaatste vacatures zijn 3500 informatiepakketten aangevraagd.

 Het aantal van 77 advertenties leidde in 2001 tot 2572 aangevraagde informatiepakketten.

Het doel in 2002 was om een kostenbesparende formule te vinden die toch als resultaat heeft om met één gezicht naar buiten te blijven treden en de aantrekkelijkheid van werken bij de gemeente Arnhem te blijven onderstrepen. De inspanningen om dit doel te bereiken zijn beloond.  

De totale kosten van de campagne bedroegen in het verslagjaar € 554.495. Dit is een vermindering van kosten van bijna € 350.000.

Het aantal vacatures dat via deze weg in 2002 is ingevuld bedraagt 76. 

Daarmee heeft elke investering van €  7.295 een nieuwe medewerker opgeleverd.  (In 2001 waren de kosten hiervoor nog € 18.000.)

Om gerichte analyses te kunnen maken met betrekking tot personeelsplanning en gericht te sturen op arbeidsmarktbeleid zijn meer gerichte en eenduidige ken- en stuurgetallen nodig dan Arnhem op dit moment heeft ontwikkeld.Tot nu toe zijn ken-  en stuurgetallen waarmee specifieke en gerichte analyses gemaakt kunnen worden met betrekking tot personeelsplanning en gericht sturen op arbeidsmarktbeleid niet gedefinieerd.

Bij de bespreking van de nota “Arbeidsmarktbeleid gemeente Arnhem, de brug naar binden en boeien”  is vastgesteld dat de globale indicaties, die kunnen worden gegeven op basis van de cijfers die wel voorhanden zijn, voldoende inzicht bieden.

2.8.2
Attractiviteit
Naast de gerichte campagne om de gemeente Arnhem als werkgever te profileren wordt ook aan de arbeidsvoorwaardenkant geprobeerd de aantrekkelijkheid te verhogen. In steeds meer gevallen kunnen medewerkers zelf keuzes maken over hun arbeidsvoorwaarden. 

Een vervolgstap zou kunnen zijn om een persoonlijk inkomens- en voorzieningenoverzicht aan te bieden. Met persoonlijke informatie laat de gemeente iedere medewerker zien hoe zijn of haar totale beloningspakket eruit ziet. Daarmee verbetert de kennis over het netto salaris en de arbeidsvoorwaarden. De waardering voor het totale arbeidsvoorwaardenpakket wordt hierdoor hoger. 

2.9
Doelgroepenbeleid
Voor het pluriform personeelsbeleid zijn streefcijfers benoemd voor de deelname van vrouwen, allochtonen en gehandicapten, achtereenvolgens 35%, 5% en 5%.

Het streefcijfer voor vrouwen 35 % wordt bij de gemeente ruimschoots gehaald met 42,88 %. Dit is een stijging van 1,5% ten opzichte van het jaar 2001. In 2000 vond eenzelfde stijging plaats.

Het streefpercentage allochtonen van 5% werd bijna gehaald. In totaal zijn 107 medewerkers uit deze doelgroep werkzaam bij de gemeente en het percentage bedraagt 4,9% Dit is een stijging van 0,5 % t.o.v. 2001. 

Hierbij kan worden aangetekend dat 120 medewerkers niet geregistreerd willen worden in het kader van de wet SAMEN. Het aantal weigeringen neemt toe, waardoor het exacte percentage allochtone medewerkers niet kan worden bepaald.

Evenals in de voorafgaande jaren kan geconstateerd worden dat er grote onderlinge verschillen bestaan bij de diensten

In totaal zijn er 49 gehandicapte medewerkers in dienst. Het streefcijfer van 5% wordt al gedurende een reeks van jaren niet gehaald. Het huidige percentage van 2,2% in 2002 wijkt niet af van het percentage in 2001.

In het verslagjaar is de in november 2001 gehouden banenmarkt voor allochtonen geëvalueerd. Deze evaluatie levert de volgende gegevens op:

De banenmarkt werd door 1500 personen bezocht waarvan 950 werkzoekenden. Er waren 28 bedrijven aanwezig die 350 vacatures presenteerden. Er zijn tijdens de banenmarkt 265 vervolggesprekken gepland, waarvan 25 gerichte sollicitatiegesprekken.

De deelnemende bedrijven waardeerden de banenmarkt met het rapportcijfer 8,5.

Een enquête onder de bezoekers van de banenmarkt leverde de volgende informatie op.

47% van de bezoekers  was vrouw  en 53 % man. 31 % van de bezoekers was jonger dan 30 jaar. 37% had een leeftijd tussen de 30 en 39 jaar;  de overigen waren 40 jaar of ouder.

Van het aantal bezoekers was 64 % werkloos; de overige 36 % had een baan. 

71 % van de respondenten gaf aan dat de banenmarkt hen iets heeft opgeleverd. Voor de overige    29 % was dat niet het geval.

Over het algemeen bestond er veel waardering voor het initatief. 

Op een later tijdstip zijn alle werkgevers die deelnamen schriftelijk benaderd waarbij om een opgave werd gevraagd over het aantal daadwerkelijk geplaatste kandidaten. Uit deze actie is onvoldoende informatie naar voren gekomen om een correct beeld te verkrijgen. Van de 28 verzonden brieven werden er slechts 12 retour ontvangen met vaak onvolledige informatie.

De kosten van de banenmarkt waren begroot op € 12.850. De feitelijke kosten kwamen uit op             € 6.500,--.

2.10
Stagebeleid
De Arnhem Academie voert de regie bij het stagebeleid van de gemeente Arnhem. Basis voor dit beleid is de gemeentebrede nota Stagebeleid uit 2001, waarin de voorwaarden en afspraken rond het aangaan van stages zijn vastgelegd.

In het verslagjaar zijn bij de diensten 23 stagiaires werkzaam geweest.

2 stagiaires bij de Arnhem Academie/LOOP verrichtten onderzoek naar het stagebeleid binnen de gemeente Arnhem en stelden een advies op ter verbetering van het gemeentebrede stagebeleid.

2.11
Beoordelen en belonen
De gemeente wil jaarlijks met 80 % van haar medewerkers een beoordelingsgesprek houden. In 2002 zijn 1077 beoordelingsgesprekken gehouden. Over de gehele gemeente gerekend, betekent dit een gemiddelde van 50 %.

Het percentage gehouden beoordelingsgesprekken is daarmee met twee procent gestegen ten opzichte van het jaar 2001, maar betekent ook een score ver onder het streefcijfer.

In 1995 is gemeentebreed gestart met beoordelingsgesprekken. Sindsdien zijn twee duidelijke trend-breuken te signaleren. Na een goede start in de jaren 1995 en 1996, waarin het percentage van 80 % werd gehaald, daalde dit vanaf 1997 naar rond de 60 % en sinds het jaar 2002 tot onder de 50 %. 

De percentages beoordelingsgesprekken van de diverse diensten laten in 2002 minder extreme verschillen zien dan in de daarvoor liggende periode. De diensten Stadsontwikkeling en Stadsbeheer scoren met 63 % en 79 % het hoogst.

Als oorzaken om beoordelingsgesprekken niet te houden werden door de diensten genoemd: wisselingen van medewerkers of leidinggevenden, ziekte, uitplaatsing van medewerkers naar een andere organisatie. De dienst Stadsbeheer heeft inmiddels het behalen van het streefcijfer van 80 % voor 2003 als speerpunt benoemd.

2.11.1
Pilot beoordelen
Om een nieuwe impuls te geven aan het beoordelingsbeleid is in 2002 een project gestart om te komen tot een herziening van het bestaande beoordelingssysteem. In dit project is nauwe aansluiting gezicht bij de eerder geformuleerde uitgangspunten van motiverend leiderschap.

In de nieuwe opzet wordt uitgegaan van een plannings- en een beoordelingsgesprek. Tevens wordt een plaats ingeruimd voor het persoonlijke ontwikkelingsplan ( POP).

Bij de dienst Stadsbeheer zal op 1 januari 2003 een pilot starten om de nieuwe werkwijze uit te proberen. In de zomer van 2003 wordt bekend hoe de ervaringen met deze pilot zijn. De uitkomsten uit de pilot zullen worden gebruikt om de nieuwe systematiek als dat nodig is verder te verbeteren. Daarna wordt de nieuwe werkwijze gemeentebreed geïmplementeerd.
De gemeente Arnhem wil met deze werkwijze een handzaam instrument voor ontwikkelen en beoordelen bieden om een nieuwe impuls te geven aan het gemeentelijk beoordelingsbeleid. 

Een instrument dat duidelijk samenhang vertoont met gemeentebrede initiatieven en andere p&o instrumenten. 

Als gewenst effecten streven we naar meer aandacht voor organisatiedoelen; verhoging van de kwaliteit van de gespreksmomenten; gestructureerd werken aan ontwikkeling en verbeterde productiviteit door effectieve resultaatbesprekingen.

2.11.2
Extra beloningen
Aan incentives werd in het verslagjaar € 5.177 besteed en aan gratificaties  € 108.489.

Het toekennen van tijdelijke extra periodieken kostte € 35.688 en aan doorstromingen binnen de meerwaardeschaal werd € 4.582 besteed.

Aan gratificaties, incentives en doorstromingen binnen de meerwaardeschaal werd globaal € 60.000,-- minder uitgegeven.

In totaal werd aan 269 medewerkers een extra beloning toegekend. Ten opzichte van voorgaande jaren betekent dat een teruggang.

3.
Personeel in cijfers 

3.1 De formatie en het aantal personeelsleden
Op 31 december 2002 waren bij de gemeente Arnhem 2157 medewerkers in dienst, verdeeld over 1787,5 formatieplaatsen.

Ten opzichte van de aantallen uit 2001 (2433 medewerkers en 2023,4 formatieplaatsen) is dit een daling.

Het volgende is hierbij belangrijk:

Per 1 januari 2002 is de dienst BRAVO buiten de gemeentelijke organisatie geplaatst. Ditzelfde geldt per november 2002 voor de afdeling Groenbeheer van de dienst Stadsbeheer. 

Ook de afdeling Taal-en Spraakontwikkeling en het Gemeente-Archief zijn in de loop van 2002 uit de gemeentelijke organisatie verdwenen.

Anderzijds zijn ook nieuwe activiteiten opgepakt. Zo ontstonden bij MO 20 nieuwe formatieplaatsen door verspreide uitbreidingen en het toevoegen van de Mariënburg aan de dienst Maatschappelijke Ontwikkeling. Bij de dienst Inwonerszaken ging het om 37 formatieplaatsen als uitbreiding van de  uitvoeringscapaciteit in verband met casemanagement en ten behoeve van kwaliteitsontwikkeling publieke dienstverlening, het oprichten van sectorbureaus en de ontwikkeling van kwaliteitstrajecten.

Rekening houdend met deze verschuivingen bedraagt de toename van medewerkers en personeel 1,5 %. Dit is minder dan de helft van het gemiddelde groeicijfer van 3,4 % bij collega 100.000+ gemeenten

Tevens waren in 2002 in dienst:

1 Melkert-2 en 137 Melkert-1 medewerkers, 13 WIW-ers, 4 WSW-ers en 23 stagiairs.

3.2 Inzet van extra personeel
De uitgaven voor uitzendkrachten bedroegen in het verslagjaar: € 7.511.665 en voor inleenkrachten:  € 3.647.070. Bij elkaar geteld is dit een totaal bedrag van € 11.158.735, wat ten opzichte van 2001 een stijging betekent van € 1.567.815

Daarnaast heeft de Facilitaire Dienst intern medewerkers ingeleend van de overige gemeentelijke diensten voor € 109.188.

2.3.1
Toelichting op de inleen- en uitzendkosten
De omvang van het bedrag voor uitzend- en inleenkrachten kent een aantal oorzaken.

Allereerst zijn kosten gemaakt voor de opvang van het werk van zieke medewerkers of bij langer openstaande vacatures. Daarnaast lopen bij de meeste diensten specifieke tijdelijke activiteiten waarvoor het niet mogelijk of niet gewenst is om vast personeel aan te trekken.

De dienst Inwonerszaken huurde veel uitzendkrachten in. In de vaste bezetting trad veel capaciteitsverlies op door de wettelijk verplichte invoering van casemanagement. De vaste medewerkers moesten hiervoor opgeleid en ingewerkt.  

Bij de dienst Stadsbeheer was interim personeel noodzakelijk omdat drie reorganisatietrajecten naast elkaar liepen, waarvoor extra capaciteit nodig was. Om de continuïteit te waarborgen is op een aantal managementfuncties interim personeel ingehuurd in afwachting van definitieve vervulling van de vacatures.

Zowel bij Stadsbeheer als bij Stadsontwikkeling is een deel van de inleenkosten het gevolg van een bewuste keuze. Binnen de projectafdelingen wordt een belangrijk deel van de benodigde capaciteit ingehuurd om snelle wisselingen in het werkaanbod ook snel te kunnen opvangen. Tevens worden projectleiders ingehuurd voor grote projecten, zoals Schuytgraaf. Binnen de gemeentelijke beloningsmogelijkheden kunnen projectleiders van dit niveau niet worden aangetrokken.

Dit deel van de kosten voor inleenkrachten is opgenomen in de projectbegrotingen en maakt daarmee wel deel uit van de uitgaven voor inleenkosten, maar vormt geen extra onvoorziene kostenpost.

Via de Facilitaire Dienst werd het bedrijfsmaatschappelijk werk voor de gemeentelijke diensten ingehuurd bij GIMD. Ook deze kosten (ad € 88.000) zijn begrepen in de inleenkosten. 

3.3 Leeftijdsopbouw
De gemiddelde leeftijd van de medewerkers bij de gemeente Arnhem was in het verslagjaar 43 jaar. Dit betekent dat de gemiddelde leeftijd ten opzichte van 2001 met 0,4 jaar is gedaald.  

Arnhem loopt hiermee in de pas met de landelijke trend. De gemiddelde leeftijd bij zowel kleine als 100.000+ gemeenten bedroeg in 2001 43,2 jaar en daalde daarmee licht ten opzichte van het jaar 2000. Een vergelijking voor het jaar 2002 is nog niet te maken.

In 2002 waren 631 medewerkers van de gemeente ouder dan 50 jaar, wat neerkomt op 29 % van het totale personeelsbestand, tegenover een percentage van 25 in 2001.

77 medewerkers zijn jonger dan 25 jaar en 446 medewerkers hebben een leeftijd tussen de 25 en 35 jaar, zodat het percentage medewerkers onder de 35 jaar toch bij elkaar 24 % van het totaal bedraagt. In 2001 was dat 23%.

47 % van het personeelsbestand wordt gevormd door de categorie medewerkers tussen de 35 en 50 jaar. Dit is een daling ten opzichte van 2001 toen dit percentage nog 49 was.

De komende jaren zal de aandacht gericht moeten blijven op oudere medewerkers en hun inzet in de organisatie, maar ook op het vasthouden van de omvang van de groep jongere medewerkers en deze waar mogelijk uit te breiden.

3.4 Mannen, vrouwen en deeltijd
Het personeelsbestand was in 2002 opgebouwd uit een percentage van 43 % vrouwen en 57 % mannen. In aantallen uitgedrukt: er werkten 925 vrouwen en 1232 mannen bij de gemeente Arnhem.

Van de mannen werkte 24 % part-time. Van de vrouwen was dit 64 %.

In totaal werkte 41% van alle medewerkers part-time: 596  vrouwen en 297 mannen. In totaal dus 893 personen.

Het aantal vrouwelijke deeltijders bij de gemeente Arnhem is in overeenstemming met het landelijke gemiddelde van 65 %. Opvallend is dat het aantal mannelijke deeltijders in Arnhem met 8 % meer  hoger ligt dan het landelijk gemiddelde bij gemeenten.

3.5 Salarissen
De totale salariskosten en sociale lasten over 2002 bedroegen € 80.491.226 (exclusief De Basis).  

In de verdeling over de diverse salarisschalen deden zich kleine verschuivingen voor. 

Het percentage medewerkers in salarisschaal 1 daalde verder, waar tegenover enige stijging stond in de salarisschalen 2 tot en met 5. Alle overige categorieën gaven een lichte daling te zien.

Opvallend was wel de categorie niet in te delen, die meer dan verdubbelde.

Op 31 december 2002 waren 1017 medewerkers ingeschaald op het maximum van hun salarisschaal. Dit is 47 % van het totale personeelsbestand van de gemeente.

Arnhem scoort hier ruim onder het landelijk gemiddelde van 54 % voor 100.000+ gemeenten.

4.
Arbeidsomstandigheden en ziekteverzuim 

4.1
Arbobeleid

In 2002 is een belangrijke bijdrage geleverd aan het in de praktijk concretiseren van het  gemeentelijk Arbeidsomstandigheden Beleid (ARBO). Vanuit het concernbrede project Arbo- en Verzuimbeleid is achterstallig onderhoud in de basis van het arbeidsomstandighedenbeleid weggewerkt en zijn gemeentebreed de nodige activiteiten opgestart. De in 2002 gerealiseerde afspraken en vernieuwingen zullen in 2003 worden vastgelegd in de concernkaders voor ARBO. 

Direct verantwoordelijken voor het Arbeidsomstandighedenbeleid zijn de leidinggevenden: directeuren, sectorhoofden en afdelingshoofden hebben de taak de kwaliteit van het werk en van de werkomgeving continu te bewaken en waar mogelijk te verbeteren, natuurlijk met een link naar de verantwoordelijkheden die ook iedere medewerker heeft als het gaat om arbeidsomstandigheden. Het daadwerkelijk beïnvloeden van de kwaliteit van het werk en van de werkomgeving vindt immers vooral plaats op de "werkvloer": in de relatie tussen werk, medewerker en direct leidinggevenden. 

4.1.1
De arbo organisatie 

Om direct leidinggevenden en medewerkers te ondersteunen bij het bevorderen van de kwaliteit van werk en werkomgeving is een gemeentebreed netwerk van arbocoördinatoren ingericht. 

Deze functionarissen, meestal verbonden aan de afdelingen Personeel en Organisatie van de diensten, initiëren, adviseren en coördineren waar nodig een dienstbrede aanpak. 

Op gemeentelijk niveau zijn de arbocoördinatoren verbonden aan het arbocoördinatoren-overleg onder leiding van de gemeentelijke arbocoördinator. De arbocoördinatoren kwamen in 2002 elf maal bijeen voor een reguliere overlegvergadering. 

Dit overleg richtte zich vooral op thema´s als: invoeringstraject en monitoring van de nieuwe arbodienst, invoering van de Wet Verbetering Poortwachter, organisatie van bedrijfshulpverlening, ziekteverzuimanalyse en het bereiken van afstemming met de hoofden P&O van de diensten. Uit dit laatste vloeiden de specifieke opdrachten voort om de Risico Inventarisaties en Evaluaties (RI&E) te realiseren en het functioneren van de arbodienst te monitoren.

De arbocoördinatoren hebben in 2002 een gemeenschappelijk opleidingstraject doorlopen. Deze leergang van de  BestuursAcademie werd bijgewoond door alle arbocoördinatoren, de strategisch beleidsmedewerker van de Concernstaf en de gemeentelijke arbocoördinator.

Belangrijke thema's in de leergang waren; de positionering van Arbo binnen de verschillende diensten en binnen de gemeente, de strategische positie van de arbocoördinator in het spanningsveld manager en medewerker, de bepaling van prioriteiten op de arbo-agenda alsmede diverse inhoudelijke verkenningen.  

4.1.2
Gemeentebrede opzet BedrijfsHulpVerlening ( BHV)

Vanwege de veelheid aan grootschalige organisatieaanpassingen en de verspreiding van de diensten over verschillende locaties is de noodzaak ontstaan tot bezinning op de organisatie van de BHV binnen de gemeente. Met name daar waar verschillende diensten eenzelfde (kantoor)locatie gebruiken zijn niet alle organisatorische verbanden helder vastgelegd. Dit speelt met name bij het houden van ontruimingsoefeningen en het terugdringen van het ziekteverzuim. 

Inmiddels hebben de arbocoördinatoren de uitgangspunten voor de nieuwe BHV kaders besproken en worden deze onder coördinatie van de Concernstaf in 2003 nader uitgewerkt en opgenomen in de concernkaders voor arbo.

4.1.3
Aanstellingskeuringen

Vanwege de wettelijke bepalingen rondom de aanstellingskeuringen hebben de diensten in 2002 geïnventariseerd voor welke functies een aanstellingskeuring nog noodzakelijk zou zijn. In nauwe samenwerking met arbodient en vakorganisatie wordt gewerkt aan het opstellen van een actuele lijst. Dit proces wordt in 2003 afgerond.

4.1.4
De Wet Verbetering Poortwachter

Per 1 april 2002 werd de Wet Verbetering Poortwachter van kracht. De wet richt zich op de reïntegratie van arbeidsongeschikten in het arbeidsproces en op het terugdringen van het volume van arbeidsongeschikten.

De wet heeft grote invloed op zowel werknemers als werkgevers waar het gaat om verzuimpreventie en verzuimbegeleiding. Met name voor medewerkers geldt veel meer dan voorheen dat zij op diverse punten zelf actie moeten ondernemen en de verantwoordelijkheid hiervoor dragen.

In Arnhem is de invoering van deze wet in combinatie met het starten met een nieuwe arbodienst benut om gemeentebreed het verzuimprotocol opnieuw op te stellen. Afspraken over verzuim zijn op de stand gebracht die de nieuwe wet vereist. Wat vooral belangrijk is, dat zij weer één kader vormen dat voor alle gemeentelijke diensten op dezelfde wijze geldt. 

Alle medewerkers zijn uitvoerig geïnformeerd over het gemeentelijke verzuimprotocol en over de inhoud van de Wet Verbetering Poortwachter door middel van een voorlichtingsboekje en door verschillende andere publicaties. Voor de leidinggevenden zijn presentaties georganiseerd.

De Wet Verbetering Poortwachter schrijft voor dat een extern reïntegratiebedrijf moet worden ingeschakeld als een medewerker niet binnen de eigen organisatie kan terugkeren. Dit kan worden geregeld door een vast contract met één bedrijf af te sluiten, maar ook door per keer een bedrijf in te huren.

Deze situatie heeft zich in Arnhem in 2002 niet voorgedaan. Daarom is afgesproken het jaar 2003 te gaan gebruiken om met incidentele opdrachten te werken voorzover zich deze situatie voordoet en op basis van de opgedane ervaringen over te gaan tot het afsluiten van een contract met een reïntegratiebedrijf.

Pas in het jaar 2003 kan worden beoordeeld hoe de eerste resultaten zijn van de Wet Verbetering Poortwachter in relatie tot de reïntegratie van arbeidsongeschikte medewerkers.

4.1.5
Het arboconvenant gemeenten

Dit convenant tussen de sociale partners heeft tot 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.

Arnhem heeft in 2002 het eerder genoemde projectplan Arbo- en verzuimbeleid ingediend bij het A+O-fonds als werkplan voor het arboconvenant. Het A+O-fonds heeft voor de uitvoering van dit plan subsidie toegekend.

Het gemeentebrede project eindigde op 31 december 2002; de in het plan opgenomen activiteiten waren toen gerealiseerd. Verdere invulling aan activiteiten voor het arboconvenant gemeenten worden in 2003 dienstspecifiek ingezet. De diensten Stadsbeheer en Facilitaire Dienst maakten in 2002 al een begin door een medewerkerstevredenheidsonderzoek te houden. Bij Stadsbeheer waren er per sector accentverschillen. De dienst als geheel kreeg een gemiddelde tevredenheidswaardering van een 7. Dat betekent dat deze medewerkers over hun arbeidsomstandigheden gemiddeld genomen redelijk tevreden zijn. De medewerkers van de Facilitaire Dienst zijn positief over hun werkbeleving (inclusief werkdruk) en de betrokkenheid bij werk en afdeling. Zij zijn niet tevreden over de huisvesting en de opleidings- en loopbaanmogelijkheden.

4.1.6
De uitgaven voor arbo
Voor de benodigde arbo uitgaven op incidentele en structurele basis worden voldoende middelen beschikbaar gesteld. Op de totale uitgaven van de diensten voor arbo bestaat echter nog onvoldoende zicht. Afgesproken is dat vanaf de begroting 2004 de kosten voor arbo in de planning & controlcyclus worden opgenomen.

4.1.7
Specifieke activiteiten

Het project arbo- en verzuimbeleid richtte zich in 2002 op het op orde brengen van “achterstallig onderhoud” van arbozaken binnen de gemeente. Het project werd afgerond op 31 december 2002 met de constatering dat vrijwel alle afspraken uit het project zijn gerealiseerd.

De nog lopende activiteiten betreffen de inrichting van de bedrijfshulpverlening en toerusting van leidinggevenden; deze zullen in gezamenlijk overleg tussen de diensten gestalte krijgen. 

Alle diensten zullen vanaf 2003 weer jaarplannen voor arbo maken waarin dienstspecifieke activiteiten zijn opgenomen, waaronder maatregelen in het kader van het arboconvenant gemeenten.

In april 2002 is met de arbodienst een middag georganiseerd voor arbocoördinatoren, hoofden P&O, leidinggevenden en OR waarin de resultaten zijn gepresenteerd van de door de arbodienst gehouden audit rond ziekteverzuim en arbeidsomstandigheden.

Belangrijke conclusies hieruit waren dat vooral aandacht nodig is voor het terugdringen van het ziekteverzuim en het toerusten van de leidinggevenden voor verzuimbegeleiding.

Bij afronding van de leergang voor de arbocoördinatoren kwamen verschillende aandachtspunten naar voren, die leidden tot een aparte themabijeenkomst met de hoofden P&O. Deze bijeenkomst werd in november 2002 gehouden. Ook een vertegenwoordiger van de OR was hierbij aanwezig.

Centrale thema’s waren: de strategische keuzes op de arbo-agenda, de inzet in mensuren, aandacht en informatie vanuit P&O voor arbo en het arbo budget.

De afspraken uit deze themamiddag zijn voorgelegd aan en geaccordeerd door het Directieteam en betreffen met name de inzet op het terugdringen van ziekteverzuim naar een percentage van 8 % in 2003 en 7 % in 2004. Daarnaast zullen in 2003 alle leidinggevenden worden getraind voor verzuimbegeleiding en moet elke dienst weer beschikken over een actuele RI&E, inclusief koppeling met het arboconvenant gemeenten.

Bij de dienst Stadsbeheer is in 2001 een begin gemaakt met het terugdringen van ziekteverzuim. Deze activiteiten zijn in 2002 voortgezet. Het project “Gezond aan de slag” werd afgerond. Gebleken is dat het ziekteverzuim in de sector waar dit project werd gehouden inderdaad met enkele procenten terugliep. Diverse verzuimbegeleidingsactiviteiten zijn inmiddels vast onderdeel van het takenpakket van de leidinggevenden. In vervolg op dit specifieke traject hebben in 2002 alle leidinggevenden van SB een training verzuimmanagement gevolgd.

De Dienst Inwonerszaken zette fors in op het terugdringen van het aantal boventallige of deels arbeidsongeschikte medewerkers. De dienst slaagde erin om met 12 van de 27 medewerkers een passende oplossing te vinden. 

4.2 De arbodienst
Op 1 januari 2002 is de gemeente overgestapt naar een nieuwe arbodienst: Arbo Noord. In de loop van het jaar werd de naam van deze arbodienst: Ardyn.

Ardyn werkte in 2002 met één vaste bedrijfsarts voor de gemeente Arnhem en één vervanger.

Organisatorisch en logistiek heeft de overgang naar deze arbodienst de nodige aandacht gevraagd. 

Belangrijke voorwaarde bij het terugdringen van ziekteverzuim is vooral een sluitende registratie van de ziekmeldingen. Alleen dan kunnen betrouwbare statistieken worden opgesteld die nader inzicht geven in het verzuimgedrag van medewerkers en de oorzaken ervan.

Pas vanaf maart 2002 waren de administraties en de computersystemen van arbodienst en gemeente hiervoor volledig op elkaar aangesloten.

4.2.1
Monitoren van de nieuwe Arbodienst

In het proces van het selecteren van een nieuwe arbodienst is besloten dat een contract voor twee jaar wordt aangegaan met zowel na één jaar als vóór de afloop van het tweede jaar een evaluatie van het functioneren van deze arbodienst.

De arbocoördinatoren hebben daarom de opdracht gekregen om de arbodienst op doen en laten te monitoren. Periodiek zijn de diverse bevindingen vastgelegd en besproken en in november hebben de arbocoördinatoren een gematigd positief advies aanhoofden P&O en Directieteam voorgelegd.   

De conclusie over het eerste jaar luidde dat over de samenwerking met Ardyn in grote lijnen tevredenheid heerst. Weliswaar kan nog het nodige worden verbeterd, maar we zijn op de goede weg. Voor de verbeteringen geldt dat deze zowel bij Ardyn als binnen de gemeente Arnhem moeten plaatsvinden.

De omslag in de aanpak van ziekteverzuim begint gestalte te krijgen. Uitbouwen van de rol van de arbodienst als sparring partner van de gemeente op dit terrein moet in 2003 verder ter hand worden genomen.

4.3 Bedrijfsmaatschappelijk werk 

De gemeente Arnhem koopt sinds 2001 dienstverlening voor bedrijfsmaatschappelijk werk in bij bureau GIMD. Dit bureau was in het verslagjaar dus voor het tweede jaar actief.  

Het aantal aanvragen voor hulp van medewerkers en leidinggevenden is toegenomen.

Een lagere toegangsdrempel en  toenemende bekendheid van GIMD spelen hierbij een rol. 

Om de naamsbekendheid van GIMD te vergroten is de folder van het bedrijfsmaatschappelijk werk op intranet geplaatst. Daarnaast zijn er interviews gepubliceerd in een aantal personeelsbladen en zijn er geregeld informatiebezoeken geweest bij sectoroverleg of afdelingsoverleg. Mede hierdoor hebben leidinggevenden en P&O-adviseurs medewerkers frequenter gewezen op de mogelijkheden van het bedrijfsmaatschappelijk werk.

In 2002 zijn in totaal 1400 uren ingehuurd bij het GIMD. Het merendeel van deze tijd is besteed aan problemen in de relatie met de leidinggevende (27x) en stress en dreigende burn-out  (27x). In totaal zijn ongeveer 107 medewerkers in de verschillende trajecten geholpen. 

Andere kernactiviteiten waren: deelname aan sociaal medische teams en besprekingen met management en P&O.

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, zoals onvoorziene uitgaven bij ziekte en invaliditeit of om extra kosten als gevolg van een verhuizing op medische gronden. 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 € 0,34 per maand.  De gemeente legt hetzelfde bedrag bij. 

Het bestuur heeft besloten om per 1 januari 2003 de contributie voor het eerst sinds 1985 te verhogen naar  € 0,75 per maand. Dat geldt ook voor de gemeentelijke bijdrage per deelnemer.

De helft van het gemeentepersoneel neemt deel aan het fonds. Het personeel van de dienst Brandweer en Volksgezondheid is in dienst getreden van de Hulpverleningsdienst Gelderland Midden en collectief overgestapt naar een eigen fonds. Het lage deelnemerspercentage en het collectief uittreden van personeel  waren voor het bestuur aanleiding het fonds meer te gaan promoten. Zo heeft Arnhems Peil de voorzitter van het fonds geïnterviewd en is voor de medewerkers een folder verschenen.

Het bestuur heeft ook aandacht besteed aan verdere professionalisering. Eind 2002 hebben bestuur en de dienst Inwonerszaken een overeenkomst getekend, waarbij het Budget Adviescentrum (BAC) een adviserende rol gaat spelen bij de beoordeling van de individuele aanvragen. 

De dienst Inwonerszaken gaat voortaan ook de (financiële) administratie van het fonds voeren.

In 2002 heeft het bestuur 13 aanvragen behandeld, hetgeen gelijk staat aan het aantal aanvragen in 2001.

In de meeste gevallen  verstrekte het bestuur een rentedragende lening. In enkele gevallen werd de restantschuld kwijtgescholden. In één geval stelde het bestuur zich borg voor een geldlening.

4.4.1
Klachtencoördinator personeel

De heer A. Schuurmans, werkzaam bij de afdeling Werkgeverszaken van de Faciliaire Dienst is in 2002 aangewezen als klachtencoördinator personeel. 

In het verslagjaar zijn geen officiële klachten ingediend. Wel heeft de klachtencoördinator in een aantal gevallen bemiddeld of informatie verstrekt.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

4.5 Ziekteverzuim
4.5.1
Het ziekteverzuimpercentage
In 2002 is veel aandacht besteed aan het verminderen van het ziekteverzuim. Een eerste resultaat kan worden afgelezen in de volledige ziekteverzuimoverzichten, die vanaf juni 2002 een dalende tendens laten zien (zie het uitgebreide ziekteverzuimoverzicht in bijlage 3 bij dit verslag).

Ook zijn de eerste effecten te zien van een toename van het partieel verzuim bij enkele diensten. Dit wijst erop dat medewerkers eerder weer gedeeltelijk aan het arbeidsproces gaan deelnemen.

Vanaf het jaar 2002 wordt het ziekteverzuimcijfer gehanteerd zoals dit door Ardyn is aangeleverd. Het ziekteverzuim zonder langdurig zieken komt hierbij uit op 7,8 % inclusief en 7,3 % exclusief zwangerschapsverlof. 

Daarnaast is door Ardyn het ziekteverzuimcijfer als volgt uitgesplitst: 

· Netto ziekteverzuim: 


6,4 %

· Part-time ziekteverzuim: 

0,9 %

· Langer dan één jaar ziek (= WAO):
1,9 %

· Zwangerschapsverlof: 


0,5 %
· Bruto ziekteverzuim: 


9,7 %

Om dit cijfer juist te kunnen interpreteren zijn de volgende kanttekeningen van belang:

· De Arbo Unie telde in de verzuimberekening geen part-time arbeidsongeschiktheid mee, Ardyn telt deze arbeidsongeschiktheid (in totaal 0,9 %) wèl mee

· In 2001 maakte de dienst BRAVO nog deel uit van de gemeentelijke organisatie. Het relatief lage ziekteverzuim binnen deze dienst had invloed op het gemeentelijke ziekteverzuimcijfer

· De administratieve aanloopproblemen in het eerste kwartaal van 2002 leidden tot onnauwkeurigheden in de ziek- en betermeldingen; deze gegevens zijn minder betrouwbaar.

· Afronding van reorganisatieprocessen leidt meestal tot stijgend ziekteverzuim. 

Indien een strikte vergelijking wordt gemaakt met de cijfers van voorgaande jaren moeten hiervoor netto verzuim, langer dan één jaar ziek en zwangerschapsverlof bij elkaar worden opgeteld.

Dan komt het te vergelijken percentage voor 2002 uit op 8,8 % en exclusief zwangerschapsverlof op 8,5 %. 

Ter vergelijking: het landelijk ziekteverzuimpercentage bij 100.000+ gemeenten bedroeg in 2001: 9 % inclusief en 8,4 % exclusief zwangerschaps- en bevallingsverlof.

4.5.2
De meldingsfrequentie
De meldingsfrequentie is het gemiddeld aantal keren dat een medewerker zich ziek meldt. Deze frequentie bedroeg in 2002: 1,8 keer. 

Dit komt weliswaar overeen met het landelijk gemiddelde voor gemeenten, maar betekent wel dat elke medewerker bij de gemeente Arnhem zich ongeveer twee keer per jaar ziek meldt.

4.5.3
Gemiddelde verzuimduur

De gemiddelde duur van elke verzuimsituatie was in 2002 29,2 dagen. Het verschil met het landelijk gemiddelde van 18,2 dagen komt geheel voor rekening van de langdurige ziektesituaties.

Gemeten naar de verschillende verzuimduurklassen duurde 8,3 % van de ziektegevallen niet meer dan 7 dagen.  In 10,5 % van de gevallen duurde de ziekte tussen de 8 en 42 dagen.

81,2 % van de ziektegevallen duurde langer dan 42 dagen.

Deze laatste groep zal in de toekomst meer aandacht moeten krijgen. Door het nemen van gerichte maatregelen -mede in het kader van de wet verbetering Poortwachter- moet worden getracht dit percentage te laten dalen.

4.5.4
Mannen, vrouwen en leeftijden
Uitgesplitst naar geslacht blijkt het bruto ziekteverzuimpercentage voor vrouwen binnen de gemeente 3,7 % boven het percentage voor mannen te liggen. 

Slechts het deel van 0,5 % hiervan wordt verklaard door zwangerschapsverlof. 

Het verschil in ziekteverzuim tussen de geslachten komt overeen met de ontwikkelingen bij de overige gemeenten.

Het bruto ziekteverzuim bij mannen tot 35 jaar in de organisatie is laag. Vanaf het 35ste levensjaar volgt een stijging naar het gemiddelde percentage.

Voor vrouwen geldt een hoog ziekteverzuimpercentage vanaf de leeftijd van 25 jaar. Dit percentage blijft onveranderd hoog tot het 55ste levensjaar.

Voor het vergelijken van ziekteverzuim naar leeftijd zijn geen landelijke gegevens beschikbaar.

4.5.5
Streefcijfer
Het streven van de gemeente Arnhem is om het ziekteverzuim binnen de organisatie te verlagen. Hiervoor is als streefcijfer in 2003 een percentage vastgesteld van 8 % en in 2004 van 7 %.

4.6 Werkdruk 

Jaarlijks brengt de gemeente Arnhem de stand van zaken rond werkdruk in kaart. Dit gebeurt door het concreet benoemen van de parameters uitzendwerk, ziekteverzuim, stuwmeren van verlof en overwerk.

4.6.1
Openstaande verlofuren
Op 31 december 2002 stonden in totaal  80.924 verlofuren open. Ten opzichte van 2001 is dit een toename met bijna 30.000 uren. Gerelateerd aan het aantal medewerkers komt dit neer op gemiddeld 5 niet opgenomen verlofdagen per medewerker per jaar, hetgeen ruim binnen de toegestane marge van maximaal 10 dagen niet op te nemen blijft.

In 2002 zijn 26.332 verlofuren ondergebracht in spaarovereenkomsten. Zowel ten opzichte van 2001 als van het jaar 2002 betekent dit wederom een toename. Er moet rekening worden gehouden met opname van deze spaaruren in de toekomst: medewerkers gaan eerder uit dienst of nemen een lange verlofperiode op.

4.6.2
Overwerk
In 2002 is gedurende 35.948 uren overgewerkt. Hiermee was een bedrag gemoeid van € 422.199. 

Het aantal overwerkuren is hiermee ten opzichte van 2001 met 8500 uur gestegen. Opvallend is dat het uitbetaalde bedrag met ruim € 300.000 is gedaald.

4.6.3
Uitzendwerk
De uitgaven voor uitzendkrachten bedroegen in 2002: € 7.511.665

Voor inleenkrachten ging het om: € 3.647.070

Om te kunnen vergelijken met 2001 toen geen uitsplitsing is gemaakt naar de diverse bedragen moeten deze cijfers bij elkaar geteld worden en geven dan een totaal bedrag van   € 11.158.735 voor 2002, wat ruim € 1.500.000 hoger uitkomt dan het bedrag dat in 2001 is uitgegeven.

Tot slot  werd intern van de ene naar de andere dienst ingehuurd voor een bedrag van € 109.188

4.6.4
Daling of stijging van de werkdruk?
In het verslagjaar is het ziekteverzuim licht gestegen. Het aantal uren overwerk steeg enigszins en  het aantal uren openstaand verlof kwam eveneens hoger uit.

Deze indicatoren wijzen op een mogelijke stijging van de werkdruk. 

Daartegenover staat een toename aan uitgaven voor het aantal uitzend- en inleenkrachten wat wijst op een toename in de beschikbaarheid van uitzendkrachten voor vervanging en/of ondersteuning.

5.
ARBEIDSVOORWAARDEN 
5.1 De wijzigingen

Er trad een aantal belangrijke wijzigingen in de Arbeidsvoorwaarden op.

5.1.1
De rechtspositie van herschikkings- en transferkandidaten wijzigde als volgt:
· de rechtspositie van de transferkandidaten is zo veel mogelijk gelijk gemaakt aan die van de herschikkingskandidaten;

· de voorrangspositie van herschikkings- en transferkandidaten bij sollicitaties is vervallen; deze voorrangspositie is vervangen door een plicht van de werkgever tot arbeidsbemiddeling en het doen van een aanbod van een passende functie aan herschikkings- en transferkandidaten;

· de werkgever is niet meer verplicht herschikkings- en transferkandidaten voorrang te geven bij het invullen van vacatures, maar mag dat nog wel doen;

· de werkgever sluit met elke individuele herschikkings- en transferkandidaat een convenant over de arbeidsbemiddeling; dat convenant bevat de rechten en plichten van beide partijen;

· 
het Loopbaanservicecentrum verleent de werkgever en de herschikkings- en transferkandidaten een aantal diensten.

5.1.2
De klokkenluidersregeling  
Deze regeling is in 2002 ingevoerd en regelt het omgaan met vermoedens van misstanden. 

Om te beginnen is er een interne procedure, waarbij de medewerker het vermoeden van een misstand meldt bij leidinggevende of vertrouwenspersoon om een onderzoek door het College in gang te zetten.

Als een medewerker het niets eens is met het standpunt dat het College inneemt of als dit standpunt niet binnen de voorgeschreven termijn wordt meegedeeld kan een externe procedure worden begonnen. De medewerker geeft het vermoeden van een misstand dan door aan het meldpunt. Dit meldpunt treedt in contact met het College, onderzoekt eventueel ook zelf en adviseert aan het College.

Binnen de gemeente Arnhem is mevrouw mr. L.M.M. Thissen door het College aangewezen als vertrouwenspersoon voor deze regeling en de gemeentesecretaris als degene die in voorkomende gevallen een onderzoek leidt naar aanleiding van een melding over het vermoeden van een misstand.

5.2.3
Wet verbetering Poortwachter

De wet nieuwe rechten, plichten en sancties voor de werkgever en de medewerkers op het gebied van ziek zijn en weer aan het werk gaan zijn onderdeel uit gaan maken van de rechtspositie. 

Het boekje “Ziek zijn; wat nu?” geeft informatie over de wet. Het boekje bevat onder meer een beschrijving van: de rechten en plichten van de werkgever en de medewerkers; de rollen van medewerker, leidinggevende, P&O en de arbodienst en het gemeentelijk verzuimprotocol. 

5.2.4
Landelijke CAO 2002-2003

Onderdelen van de landelijke CAO 2002-2003 zijn:

· stijging van de salarissen met 3% op 1 februari 2002 en 0,5% op 1 oktober 2002 en stijging van de eindejaarsuitkering met 1% tot 2,75% van het jaarsalaris;

· invoering van de mogelijkheid de arbeidsduur van een medewerker te verruimen van 36 naar ten hoogste 40 uur per week; een plan en instemming van de OR zijn hiervoor vereist;

· verruiming van de mogelijkheden om verlof te sparen; voortaan is het mogelijk de volgende uren te sparen: ADV-uren ; vakantieverlof, verlofuren; vakantieverlofuren, verkregen door de koop van verlof; overwerkuren die zijn omgezet in vakantie-uren; compensatieverlof voor overwerk en/of opleiding;

· herinvoering van verlof op de dag van huwelijk en partnerregistratie.

5.2.5
Telewerken

Eind 2002 heeft het DT besloten de mogelijkheid van telewerken in te gaan voeren. 

Dit houdt in dat structureel minimaal één voor de medewerker volledige werkdag per week thuis kan worden gewerkt. Diensthoofden kunnen in overleg met hun OC zelf bepalen of zij deze mogelijkheid in hun dienst willen aanbieden en voor welke medewerkers of welke functies dit geldt. Voor het telewerken is een apart reglement opgesteld.

De gemeente Arnhem en de medewerker die gaat telewerken sluiten een telewerkovereenkomst af. Ook worden er strikte eisen gesteld aan de arbeidsomstandigheden thuis. Om een goede thuiswerkplek te kunnen realiseren en te kunnen werken in het netwerk van de gemeente Arnhem wordt aan de telewerkers een aantal vergoedingen verstrekt.

5.2
Het cafetariamodel

Elke medewerker had in 2002 een persoonlijk budget van € 226,90 om te besteden aan fiscaal vriendelijke doelen. Daarnaast kon voor deze doelen een aantal verlofuren worden ingezet.

In het kader van dit zogenaamde cafetariamodel hebben 553 medewerkers in totaal 6493,48 verlofuren verkocht. Dat is gemiddeld 11,7 uur per medewerker

De verlofuren hadden een waarde van € 112.763,82. Dat is gemiddeld € 17,36 per verlofuur.

Het aantal verkochte uren in het verslagjaar is lager dan in 2001. 

Buiten het cafetariamodel om hebben 159 medewerkers in totaal 9.374,74 verlofuren verkocht. Dat is per medewerker gemiddeld nog eens 58,96 uur.

Het aantal medewerkers dat deze uren verkocht daalde ten opzichte van 2001; het aantal verkochte uren steeg.

Tenslotte hebben 39 medewerkers in totaal 1222,75 uren gekocht. Dat is gemiddeld 31,3 uur per medewerker. Zowel het aantal medewerkers dat verlof kocht als het aantal gekochte verlofuren namen toe in 2002.

5.3
Kinderopvang
In 2002 bedroeg het aantal kinderen waarvoor opvang werd geboden: 211. Het aantal kindplaatsen daalde daarmee in absolute zin met 17 ten opzichte van 2001. Omdat echter de dienst BRAVO in 2001 in totaal 46 kindplaatsen bezette is bij de overige diensten toch sprake geweest van een stijging.

Voor nog eens 18 kinderen, die niet in de telling zijn meegenomen, betaalt de gemeente Arnhem een bijdrage aan de werkgever van de partners van medewerkers voor het kopen van een bedrijfsplaats.

5.4
Zwangerschaps- en ouderschapsverlof

In 2001 waren 41 medewerksters met zwangerschapsverlof.

58 medewerkers namen ouderschapsverlof op, verdeeld over 36 vrouwen en 22 mannen.

Hiermee lijkt de populariteit van ouderschapsverlof onder mannen ten opzichte van 2001 afgenomen.

5.5
Functiewaardering

In 2001 werd het nieuwe functiewaarderingssysteem Vbalans aangeschaft. Om de uitvoeringsfase goed te ondersteunen werden trainingen voor leidinggevenden en P&O-ers verzorgd en werden de gemeentelijke arbeidsvoorwaarden aangepast.

In het verslagjaar is een gemeentebreed overzicht gemaakt van dienstspecifieke en generieke functies. Ook zijn ongeveer 100 dienstspecifieke functies van de Facilitaire Dienst, Concernstaf en Stadsbeheer beschreven en gewaardeerd.

Al werkende trad stagnatie op in de uitvoering van de dienstspecifieke functies in relatie tot de geplande voortgang en de gemeentelijke reactie daarop. Generieke functies werden in 2002 niet beschreven. Voor beide soorten functies waren de redenen gelegen in lokaal gegroeide specifieke situaties, waardoor herbezinning op de procedures noodzakelijk werd. 

De afdeling Werkgeverszaken van de FD heeft in nauw overleg met de Concernstaf deze situatie bij het DT gemeld en heeft om uit de impasse te komen een aanpassing van de procedure voorgesteld, die door DT en GO is overgenomen.  

Kern van het voorstel: het opstellen van de generieke functiedocumenten door een nieuw samen te stellen Expertgroep Functiewaardering. Deze groep die in december 2002 is gestart heeft de opdracht geaccepteerd om de betreffende documenten vóór 1 juli 2003 beschreven te hebben.

Voor de beschrijving en waardering van dienstspecifieke functies is in overleg met DT en GO de geplande einddatum van 31 december 2002 verschoven naar 1 juli 2003.

Tot slot werden de eerste ervaringen opgedaan met bezwaarschriften tegen de dienstspecifieke functies: over de meer dan 100 functies waren aan het eind van het verslagjaar 4 specifieke bezwaarschriften ingediend. Alle tegen de vaststelling door de directeur van het dienstspecifieke functiedocument.

5.6
Bezwarencommissie personele aangelegenheden
In het verslagjaar 2002 is de samenstelling van de Bezwarencommissie personele aangelegenheden gewijzigd. Tot september 2002 bestond de commissie uit de heren D. van de Meeberg (voorzitter), J. Morsink en B. Leuverink (leden); na september bestaat de commissie uit de heren H. Bredenoord (voorzitter), J. Mondria (lid aangewezen namens de vakbonden) en drs. Th. Hermsen (lid aangewezen namens het college van burgemeester en wethouders). 

De taak van de commissie is een advies uit te brengen over ingediende bezwaarschriften tegen besluiten en andere handelingen van personele aard. Het advies wordt uitgebracht aan het bestuursorgaan dat de primaire beslissing heeft genomen. Dit orgaan neemt vervolgens het besluit op bezwaar.

In het verslagjaar werden 26 bezwaarschriften ingediend, 10 minder dan in 2001.

De commissie heeft over 7 bezwaarschriften advies uitgebracht; 3 bezwaarschriften zijn vóór behandeling in de commissie ingetrokken en 1 bezwaarschrift is na het houden van de hoorzitting alsnog ingetrokken. 15 Bezwaarschriften zijn nog in behandeling bij de commissie, waarbij de behandeling van 5 bezwaarschriften op verzoek van een der partijen is opgeschort in verband met nader overleg.

De ingediende bezwaarschriften hebben onder meer betrekking op functieomschrijving en -waardering, ontslag, herschikking ten gevolge van reorganisatie en vanwege overplaatsing.

De commissie is in 2002 begonnen met het registreren van de behandelduur van bezwaarschriften. Uit de registratie blijkt dat de wettelijke behandeltermijn van maximaal 14 weken regelmatig wordt overschreden. De behandeltijd tot het uitbrengen van het advies bedroeg gemiddeld 18 weken.

Hierbij moet worden aangetekend dat de overschrijding meestal wordt veroorzaakt doordat toch nog tussentijds overleg plaatsvindt tussen de indiener van het bezwaarschrift en de werkgever om te bezien of alsnog door minnelijk overleg tot overeenstemming kan worden gekomen.

5.7 De ondernemingsraad

5.7.1
Verkiezingen
Op 20 maart 2002 vonden de verkiezingen van de ondernemingsraad en de negen onderdeelcommissies plaats. Het door de verkiezingscommissie van de ondernemingsraad uitgebrachte verslag over de verkiezingen is geplaatst op Intranet. 

De ondernemingsraad in de nieuwe samenstelling, stelde OR visie en missie en een OR- werkplan 2002-2005 vast. Ook dit staat op Intranet.

5.7.2
Het reglement van de ondernemingsraad 

 In het verslagjaar werd gewerkt aan een wijziging van het reglement ondernemingsraad en het instellingsbesluit onderdeelcommissies, alsmede van de ondernemingsovereenkomst tussen OR en bestuurder ter voorbereidingen op de organisatiewijzigingen bij de dienst MO op 1 januari 2003. 

5.7.3
Activiteiten

De ondernemingsraad stelde een tijdelijke OR-commissie Veiligheid, Gezondheid, Welzijn en Milieu  voor het stadhuis in: de commissie VAST. In de commissie hebben naast een vertegenwoordiger van de ondernemingsraad medewerkers van de dienst Inwonerszaken, de Facilitaire Dienst en de Concernstaf zitting. De commissie brengt advies uit aan de ondernemingsraad over zaken op het gebied van veiligheid, gezondheid, welzijn en milieu in het stadhuis. 

5.7.4
Overleg

Er vonden 10 overlegvergaderingen met de gemeentesecretaris als bestuurder plaats. In het agendaoverleg van de bestuurder en het dagelijks bestuur van de ondernemingsraad werd steeds de agenda van dit overleg voorbereid.

5.7.5
Belangrijke agendapunten
Het belangrijkste agendapunt in de overlegvergaderingen was de gemeentelijke organisatie-ontwikkeling. 

De huisvesting in het stadhuis en  in het pand van de Kamer van Koophandel, de nieuwbouw aan de Eusebiusbuitensingel en flex- en telewerken werden eveneens regelmatig besproken.

Dit geldt ook voor arbo-zaken in de vorm van onderwerpen rond de verzuimaudit door de arbodienst, het vaststellen van het gemeentelijk ziekteverzuimprotocol, de bespreking van ziekteverzuimoverzichten, het vaststellen van het projectplan arbo- en verzuimbeleid.

Overige belangrijke agendapunten waren in willekeurige volgorde: de voortgang bij het invoeren van integraal management, employability, wijziging parkeerbeleid; vaststellen van het beleid telewerken, mobiliteitsbeleid en management development.

5.7.6
Verzoeken om advies en instemming

De ondernemingsraad vroeg 42 keer om advies of instemming van de. Van deze verzoeken bevatten er 29 een reactie op een verzoek van de bestuurder om advies en 9 een reactie op een verzoek van de bestuurder om instemming..

5.8
Het Georganiseerd Overleg 

De commissie voor Georganiseerd Overleg vergaderde vier keer. Daarnaast vond 2 keer een technisch overleg plaats. 7 keer vond een schriftelijke raadpleging van het Georganiseerd Overleg over wijziging van de Arbeidsvoorwaarden Gemeente Arnhem plaats.

5,8.1
Agendapunten
Het belangrijkste agendapunt vormde de gemeentelijke organisatieontwikkeling. Voor de diverse verzelfstandigingen werden specifieke sociale statuten opgesteld.

Ook de voortgang van de functiewaardering vormde een aantal keren onderwerp van gesprek. Het Georganiseerd Overleg stemde in met het wijzigen van het reglement functiewaardering.

Het scheppen van doorstroombanen vormde een aantal keren onderwerp van gesprek. Het Gemandateerd Overleg sprak zijn zorg uit over de gevolgen van de plannen van het Kabinet voor de in- en doorstroombanen.

Het Gemandateerd Overleg stemde in met het wijzigen van de bezwarenregeling personele aangelegenheden. De gemeente en het Gemandateerd Overleg benoemden drie nieuwe leden van de bezwarencommissie. Het Gemandateerd Overleg sprak zijn zorg uit over het functioneren van de bezwarencommissie. 

5.8.2
CAO 2003-2004

Op 20 december 2002 bereikten de gemeente en de bonden een onderhandelingsakkoord over de plaatselijke CAO 2003-2004. 

De mogelijkheden voor het cafetariamodel worden verruimd.  De studiekostenregeling verandert ingrijpend. Voor de bijdragen aan de kinderopvang per 1 april 2003 overgegaan op de SKAR-tabellen. Ouders van meerlingen krijgen het recht op 9 maanden betaald verlof over ten hoogste de helft van de arbeidsduur.

De bijzondere voorwaarden voor een dagelijkse reiskostenvergoeding voor medewerkers in de schalen 1 tot en met 4 vervallen. De collectieve aanwijzing van brugdagen vervalt. Uitgangspunt wordt, dat de diensten altijd open zijn tenzij… Wel blijft het mogelijk, dat een directeur voor de hele dienst of onderdelen ervan om redenen van dienstbelang sluit voor ten hoogste twee brugdagen.

Er zal een pilot worden gestart met een verlofbonus voor niet ziek zijn.

De termijn voor arbeidsbemiddeling van transferkandidaten is ten hoogste 2 jaar. Deze termijn is ten hoogste 1 jaar als de ontheffing uit de functie in overwegende mate aan eigen schuld of toedoen van de medewerker te wijten is. 








BIJLAGE 1
DE TABELLEN BIJ HOOFDSTUK 2

2.3 Loopbaanbeleid

Tabel: outputgegevens Arnhem Academie en LOOP over 2001 en 2002

	
	      2001
	     2002
	

	Leergangen, aantal deelnemers

Deelnemers kick-off leergangen
	140 personen
	264

117
	

	Themadagen en Introductie nieuwe medewerkers

Lezinglunches, kennismarkt e.d.
	336 (totaal)
	124 (introductie)

500 
	

	Cursussen open inschrijving
	242
	205
	

	Bijzondere trajecten en MD-activiteiten,

Leeftijdsbewust (50+)
Stagiaire dag
	32
	10

54
25
	

	Loopbaantrajecten


	222
	235
	

	Loopbaantrainingen en workshops
	34
	52 
	

	
	
	
	

	Vacaturebeleid

· interne vacatures

· externe vacatures

· aantal verstrekte informatiepakketten
	77

2572
	136

78

3316
	

	
	
	
	

	Nadere uitwerking van output gegevens en resultaten vindt plaats, uitgesplitst per dienst. Deze worden per dienst met de directeur en desgewenst andere betrokkenen besproken.


2.4 Intensieve mobiliteit
Tabel: Project intensieve mobiliteit; de aantallen per dienst vanaf oktober 2002

	Dienst
	Transfer
	Herschikkers
	Wachtgeld
	Reïntegratie
	Overig
	TOTAAL
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	CS
	1
	1
	
	
	
	2
	

	Concern vrm BD
	2
	14
	6
	
	
	22
	

	FD
	1
	
	
	1
	
	2
	

	IZ
	5
	5
	4
	4
	4
	22
	

	MO
	11
	5
	2
	1
	1
	20
	

	SO
	3
	2
	3
	3
	4
	15
	

	SB
	9
	4
	
	1
	1
	15
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	Totaal
	32
	31
	15
	10
	10
	98
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2.8 Doelgroepenbeleid

Tabel : ontwikkeling van percentages vrouwen, allochtonen en gehandicapten

	
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002

	% vrouwen
	   36
	   37
	  36
	   37
	   39
	   40
	  41,5
	  42,8

	% allochtonen
	     4
	     4
	    4
	     4
	     4
	     4,7
	    4,4
	    4,9

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


Tabel: percentage, vrouwen allochtonen en gehandicapten per dienst in 2002

	DIENST +

Aantallen medewerkers 
	Vrouwen 

Aantallen   Percentage
	Allochtonen

Aantallen   Percentage
	Gehandicapten

Aantallen   Percentage

	Maatschappelijke

Ontwikkeling          (681)
	295                   43,3%
	45                       6,6%
	17                      2,5%

	Stadsbeheer          (387)
	103                  26,6%
	12                       3,1%
	8                       2,1%

	Inwonerszaken      (490)
	283                  57,8%
	33                       6,7%
	12                     2,4%

	Facilitaire dienst    (246)
	107                  43,5%
	12                       4,9%
	7                      2,8%

	Stadsontwikkeling (279)
	101                  36,2% 
	5                         1,8%
	4                      1,4% 

	Concern                 ( 74)
	36                    48,6%
	0                         0  %
	1                      1,4%

	Totaal                   2157
	925                  42,8%
	107                     4,9%     
	49                    2,2%


2.8 Beoordelen en belonen

Tabel: ontwikkeling van het percentage beoordelingsgesprekken en de aantallen                                                                      beloningen/inhoudingen
	
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002

	
	
	
	
	
	
	
	

	% gevoerde beoordelingsgesprekken
	84
	57
	61
	63
	48
	48
	  50

	Aantal bevorderingen naar meerwaardeschaal
	  4
	  5
	  6
	  6
	  6
	  4
	n.v.t.

	Aantal doorstromingen in meerwaardeschaal
	
	
	  0
	  5
	  6
	  4
	    4

	Aantal tijdelijke extra periodieken
	  1
	  4
	25
	  6
	20
	39
	  27

	Aantal gratificaties
	80
	156
	64
	301
	216
	201
	165

	Aantal andere incentives
	
	
	78
	187
	373
	130
	  73

	Aantal niet toegekende periodieken
	  3
	  0
	  0
	  0
	  0
	  0
	    0

	Aantal niet toegekende diensttijdbeloningen
	
	
	  0
	  1
	  0
	  1
	n.v.t.


Tabel: aantallen beoordelingsgesprekken en extra beloningen/inhoudingen per dienst in 2002

	
	CS
	FD         
	IZ
	MO
	SO
	SB
	Totaal

	
	
	
	
	
	
	
	

	% gevoerde beoordelingsgesprekken
	51
	43
	53
	30
	63
	65
	     50

	Aantallen beoordelingsgesprekken
	38
	106
	258
	203
	221
	251
	 1077

	
	
	
	
	
	
	
	

	Doorstroom meerwaarde
	  -
	  2
	  -
	-
	  2
	  -
	      4

	Tijdelijk extra periodiek
	  -
	24
	-
	  -
	  1
	  2
	    27

	Gratificaties
	 11
	14
	41
	26
	21
	52
	  165

	Andere incentives
	-
	11
	  2
	15
	  -
	45
	    73

	Totaal
	11
	51
	43
	41
	24
	99
	   269
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3. 1 De formatie en het aantal personeelsleden

Tabel : de formatie en het aantal personeelsleden per dienst in 2002

	               DIENST
	             FTE’S
	      Aantal medewerkers

	
	
	

	Concernstaf
	               66,2
	                  74

	Facilitaire Dienst 
	             223,4
	                246

	Dienst Inwonerszaken 
	             431,2
	                490

	Dienst Maatschappelijke Ontwikkeling
	             448,7
	                681

	Dienst Stadsontwikkeling
	             253,1  
	                280

	Dienst Stadsbeheer
	             363,8
	                387

	
	
	

	Totaal gemeente Arnhem
	          1.787,5
	             2.157


Bron: jaarverslagen 2002 van de diensten

Tabel: ontwikkeling van de formatieomvang van 1995 tot en met 2002

	Jaar
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002*

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal FTE’s
	1.563
	1.594
	1.773
	1.887
	1.906
	1.914
	2.023
	1.787,5

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal personen
	1.704
	1.971
	2.003
	
	
	2.266
	2.233
	2.157


Bron: t/m 1996 de Centrale Personeelsadministratie; vanaf 1997 jaarverslagen van de diensten
* 1 januari 2002: dienst BRAVO overgegaan naar de regio

3.5 Salarissen
Tabel: percentage medewerkers per salarisgroep vanaf 1996 t/m 2002
	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

	2002
	0,4
	15,2
	36,5
	27,3
	  9
	 11,6


Tabel: onderverdeling van het aantal medewerkers op het maximum van de schaal in 2002

	Salarisgroep
	
	Aantal medewerkers

	
	
	

	Salarigschalenl A t/m 1
	
	       2 medewerkers

	Salarisschalen 2 t/m 5
	
	   183 medewerkers

	Salarisschalen 6 t/m 8
	
	   431 medewerkers

	Salarisschalen 9 t/m 11A
	
	   283 medewerkers

	Salarisschalen 12 t/m 18
	
	   120 medewerkers

	
	
	

	TOTAAL
	
	 1017 medewerkers
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4.5 Ziekteverzuim

Tabel: netto ziekteverzuim per dienst in 2002, inclusief zwangerschapsverlof.

	Dienst
	
	Netto 

ziekteverzuim
	
	Partieel 

verzuim
	
	Zwanger-

schap
	
	TOTAAL

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	CS
	
	      5,5 %
	
	    0,6 %
	
	   0,2 %
	
	   6,3 %

	FD
	
	      5,2 %
	                
	    0,7 % 
	
	   0,4 %
	
	   6,3 %

	IZ
	
	      7,3 %
	
	    1,3 %
	
	   0,9 %
	
	   9,5 %

	MO
	
	      6,0 %
	
	    0,5 %
	
	   0,4 %
	
	   6,9 %

	SO
	
	      5,4 %
	
	    1,0 %
	
	   0,7 %
	
	   7,1 %

	SB
	
	      8,0 %
	
	    1,2 %
	
	   0,5 %
	
	   9,7 %

	TOTAAL
	
	      6,4 %
	
	    0,9 %
	
	   0,5 %
	
	   7,8 %


Tabel: bruto ziekteverzuim per dienst in 2002, inclusief zwangerschapsverlof.

	Dienst
	
	Netto 

ziekteverzuim
	
	Partieel 

verzuim
	
	Zwanger-

schap
	
	> 1 jaar ziek 
	
	TOTAAL

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	CS
	
	      5,5 %
	
	    0,6 %
	
	   0,2 %
	
	      0    %
	
	    6,3 %

	FD
	
	      5,2 %
	
	    0,7 % 
	
	   0,4 %
	
	      0,6 %
	
	    6,8 %

	IZ
	
	      7,3 %
	
	    1,3 %
	
	   0,9 %
	
	      1    %
	
	  10,4 %

	MO
	
	      6,0 %
	
	    0,5 %
	
	   0,4 %
	
	      2,3  %
	
	    9,2 %

	SO
	
	      5,4 %
	
	    1,0 %
	
	   0,7 %
	
	      2,2  %
	
	    9,2 %

	SB
	
	      8,0 %
	
	    1,2 %
	
	   0,5 %
	
	      3,4  %
	
	  13,0 %

	TOTAAL
	
	      6,4 %
	
	    0,9 %
	
	   0,5 %
	
	      1,9 %
	
	    9,7 %


Tabel: ontwikkeling ziekteverzuim per maand in 2002

	Periode
	
	Netto verzuim
	Part-time verzuim
	> 1 jaar ziek
	Zwangerschap 
	Bruto

	01-01-02/31-01-02
	
	   9,0 %
	     0,4 %
	        2,1 %
	        0,3 %
	   11,7 %

	01-01-02/28-02-02
	
	   9,2 %
	     0,5 %
	        2,1 %
	        0,3 %
	   12,0 %

	01-01-02/31-03-02
	
	   9,2 %
	     0,5 %
	        2,1 %
	        0,4 %
	   12,2 %

	01-01-02/30-04-02
	
	   8,3 %
	     0,6 %
	        2,0 %
	        0,4 %
	   11,3 %

	01-01-02/31-05-02
	
	   8,4 %
	     0,7 %
	        2,1 %
	        0,5 %
	   11,7 %

	
	
	
	
	
	
	

	01-01-02/30-06-02
	
	   7,4 %
	     0,8 %
	        2,0 %
	        0,5 %
	   10,8 %

	01-01-02/31-07-02
	
	   6,7 %
	     0,8 %
	        2,0 %
	        0,6 %
	   10,1 %

	
	
	
	
	
	
	

	01-01-02/31-08-02
	
	   6,4 %
	     0,8 %
	        2,0 %
	        0,6 %
	     9,8 %

	01-01-02/30-09-02
	
	   6,3 %
	     0,8 %
	        2,0 %
	        0,6 %
	     9,7 %

	01-01-02/31-10-02
	
	   6,3 %
	     0,8 %
	        1,9 %
	        0,6 %
	     9,6 %

	01-01-02/30-11-02
	
	   6,3 %
	     0,9 %
	        1,9 %
	        0,6 %
	     9,6 %

	01-01-02/31-12-02
	
	   6,4
	     0,9 %
	        1,9%
	        0,5 %
	     9,7 %


BIJLAGE 4
DE TABELLEN BIJ HOOFDSTUK 5

5.1 Het cafetariamodel

Tabel : overzicht van de gemaakte keuzes voor fiscaalvriendelijke doelen in 2001 en 2002

	Keuzemogelijkheid
	
	   Aantal in 2001
	
	      Aantal in 2002 

	
	
	
	
	

	P.C.  – lopend project
	
	              451
	
	                  301

	P.C. –  nieuwe aanvraag
	
	
	
	                    77

	Storting spaarloon
	
	              634
	
	                  618

	Bijverzekeren pensioen
	
	              102
	
	                    89

	Fiets – lopend project
	
	              215
	
	                  151

	Fiets -  nieuwe aanvraag
	
	
	
	                    45

	Verhoging van de spaarpremie
	
	              480
	
	                  462

	Scholings- en studiekosten
	
	                14
	
	                    11

	Ouderbijdrage kinderopvang
	
	                27
	
	                    27

	Premie voor ANW-aanvulling
	
	                  1
	
	                      6

	kilometerreductieplan:  OV 
	
	                97
	
	                    99

	Kilometerductieplan: carpoolen
	
	                34
	
	                    26

	Km.red.plan: fietsgerelateerd
	
	                74
	
	                    73

	
	
	
	
	

	TOTAAL
	
	            2129
	
	                1985


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

5.2 Kinderopvang
Tabel: aantal kinderen in opvang per dienst, exclusief vakantie-opvang in 2001 en 2002

	Soort opvang
	
	2001
	
	2002

	
	
	
	
	

	Dagopvang
	
	   147
	
	   138

	Naschoolse opvang 
	
	     59
	
	     64

	Gastouders
	
	     22
	
	       9

	TOTALEN
	
	   228
	
	   211

	
	
	
	
	

	Dagdelen per week
	
	
	
	   676


5.4 Bezwarencommissie personeel
Tabel: aantallen en soorten bezwaren en aantallen per dienst in 2002

	2002
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal ingediend
	afge-daan  +  advies
	heroverweging
	con-

form
	con-

trair
	in behande-ling
	ingetrokken voor behandeling
	CS
	FD
	IZ
	MO
	SO
	  SB
	Bravo (uit 2001)

	26
	7
	5
	2
	
	15
	3
	2
	8
	4
	 5
	 1
	   5
	1

	soort bezwaar-schrift
	Fudoc en fuwa
	beoor-

deling
	Disc.  maatregel
	ont-

slag 
	herschik-

king
	overplaatsing
	diver- sen
	
	
	
	
	
	

	
	7
	2
	-
	4
	4
	3
	6
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