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Inleiding                                        

Dit HRM jaarverslag (in voorgaande jaren sociaal jaarverslag) wordt uitgebracht om:

· verantwoording af te leggen aan het bestuur, mede naar aanleiding van het rekenkameronderzoek

· trends in de eigen organisatie te kunnen volgen en daarop te kunnen sturen

· te kunnen benchmarken tussen gemeentelijke diensten en met externen

· de meerwaarde van de investeringen in mensen, één van de vijf rode draden uit Arnhem 2015, zichtbaar te maken.

· aan een aantal wettelijke verplichtingen uit de Arbowet en de Wet Samen te voldoen.

Arnhem bleef in 2003 investeren in haar medewerkers. Dit principe Investeren in mensen onderging echter een duidelijke accentverschuiving. Er is vooral meer nadruk gelegd op sturen op resultaat. Dit leidde tot resultaten, waarvan de hoofdpunten zijn opgenomen in het resultatenoverzicht HRM-beleid dat deel uitmaakt van dit HRM jaarverslag.

Sturen op resultaat bracht ook met zich mee dat veel aandacht werd besteed aan de wijze waarop beheerszaken op orde kunnen worden gebracht. Hiervoor is een programma Verbetering Bedrijfsvoering tot 2007 ontwikkeld en opgestart. 

Om de programmadoelstellingen te kunnen waarmaken wordt de focus vanuit bedrijfsvoering de komende jaren met name gericht op de uitvoering. Dit moet uiteindelijk leiden tot heldere en inzichtelijke bedrijfsprocessen, controleerbare resultaten en uitvoerbare beleidsvoornemens.

Het programma Verbetering Bedrijfsvoering is opgedeeld in 3 luiken, te weten:

1. Management en leiderschap

2. Leren van elkaar

3. Bedrijfsvoeringsitems 2003/2004

Het ligt voor de hand om het HRM jaarverslag op de geschetste ontwikkelingen te laten aansluiten. Hiervoor is een aantal overzichten opgesteld, waarin zoveel als mogelijk de uitkomsten zowel op input- als op outputniveau zijn beschreven.

Een verdere ontwikkeling van de inhoud van het HRM jaarverslag, gebaseerd op de indeling volgens het INK-model, maar vooral een volgende slag op de weg naar HR-control staat ons voor de komende jaren voor ogen.
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Verantwoording
Dit verslag is gebaseerd op de gegevens, aantallen en percentages zoals deze door de gemeentelijke diensten zijn aangeleverd ten behoeve van het (sociaal) jaarverslag 2003.

Voor de vergelijk met andere gemeenten zijn twee bronnen gebruikt:

· de personeelsmonitor gemeenten 2002 van het A+O-fonds; deze monitor bevat de gegevens van het kalenderjaar voorafgaande aan het  verslagjaar. Gezien de spreiding van deelnemers naar gemeente grootteklasse en spreiding naar regio vormt deze monitor een goede afspiegeling van de gemeenten in Nederland

· een beperkte set gegevens van de IGO-gemeenten over 2003. IGO staat voor de volgende 100.000+ gemeenten in Nederland: Almere, Apeldoorn, Arnhem, Deventer, Ede, Emmen, Hengelo, ’s Hertogenbosch, Heerlen, Maastricht, Sittard-Geleen, Zoetermeer en Zwolle.

HOOFDSTUK 1

            RESULTAAT OVERZICHTEN

HOOFDSTUK 2

Verbetering Bedrijfsvoering

2.1
LUIK MANAGEMENT EN LEIDERSCHAP

2.1.1
Leiderschap
Arnhem koos in 2003 voor leiderschap met lef om sturing te geven aan de beleidsontwikkeling en bedrijfsvoering. 

2.1.2 Integraal management
Voor een resultaatgerichte organisatie die vastgestelde doelen bereikt is het nodig om sturingsprincipe, verantwoordelijkheden en bevoegdheden duidelijk vast te leggen. 

Het coördinatieprincipe van integraal management, een Arnhemse keuze uit 2001, sluit bij deze gedachte aan. Sinds 2001 werken de diensten aan de invoering van integraal management. Deze invoering houdt gelijke tred met de fase waarin een dienst verkeert. Dit betekent dat er per dienst verschillen zijn in het niveau waarop integraal management is doorgevoerd.

Integraal management betekent dat directeuren volledig verantwoordelijk zijn voor de resultaten van de eigen dienst. Het houdt tevens in dat leidinggevenden verantwoordelijk zijn voor voorbereiding en uitvoering van beleid en voor de aansturing van de ondersteunende middelen.

In het verslagjaar is geconstateerd dat leidinggevenden tot nu toe in een te beperkte mate zijn betrokken bij de organisatiebrede ontwikkeling van deze ondersteunende middelen. Aan deze constatering zal in 2004 aandacht worden besteed. Om deze reden zal de ontwikkeling van sturingsinstrumenten en het leren van een aantal basale zaken onderdeel gaan uitmaken van het MD-programma.

2.1.3 Management development
Strategische top

Eind 2003 zijn twee bijeenkomsten voor de strategische top georganiseerd. Onderwerp van bespreking waren de programma’s verbetering van de bedrijfsvoering + beleidscyclus en verbetering van het strategisch vermogen. Hiermee is een belangrijke aanzet gemaakt voor het verstevigen van de onderlinge samenwerking en het draagvlak voor de uitvoering van deze programma’s. 

Diensten
In de loop van 2003 zijn bij de diensten diverse MD-trajecten gestart. De meeste programma’s lopen door in 2004 en sluiten zoveel mogelijk aan bij de modulaire opbouw van de MD-modules voor de hele gemeente.

2.1.4 Resultaatgericht beoordelen  (zie ook hoofdstuk 7: tabellen 9 en 10)

In 2003 zijn voor het onderwerp beoordelen alle zeilen bijgezet.  Aan de stijging van het aantal gehouden beoordelingsgesprekken is dit duidelijk te zien. In 2003 is met 67,4 % van de Arnhemse medewerkers een beoordelingsgesprek gehouden. In 2002 was dit nog 50 %.

Dat betekent dat er 50 % meer gesprekken zijn gehouden dan in het vorige jaar.

De vraag is gerezen of het huidige systeem van beoordelen voldoende aansluit bij de beoogde resultaatgerichte organisatie en bij de eerder gekozen uitgangspunten van motiverend en resultaatgericht leiderschap. Om deze reden is bij de dienst Stadsbeheer een pilot Resultaatgericht beoordelen gestart. De bedoeling van deze pilot is om al werkend een systeem van beoordelen uit te werken, dat toepasbaar is binnen de hele organisatie en dat aansluit op de huidige cultuur van resultaatgericht werken en resultaatgericht beoordelen.

De uitkomsten van deze pilot zullen in 2004 besproken worden. 

2.1.5 Toepassen ziekteverzuimprotocol/afspraken arboconvenant gemeenten
Leidinggevenden zijn verantwoordelijk voor het begeleiden van zieke of stagnerende medewerkers. Sinds de invoering van de wet Verbetering Poortwachter heeft ook de medewerker expliciet zijn verantwoordelijkheid terug gekregen in de vorm van een actieve rol in het herstelproces, waarbij op basis van samenwerking en gelijkwaardigheid naar oplossingen moet worden gezocht.

De afspraken uit de wet Verbetering Poortwachter zijn in Arnhem concreet gemaakt in een protocol ziekteverzuim, waarin voor medewerkers, leidinggevenden en andere betrokkenen duidelijk is vastgelegd wat ieders rechten en plichten zijn.

Het doel van deze samenwerking in geval van ziekte of andere problematiek is het vroeg en juist herkennen van de problematiek en waar mogelijk het nemen van gerichte maatregelen of het maken van afspraken om tot een oplossing te komen. Dit moet weer leiden tot minder (langdurig) ziekteverzuim en afname van probleemsituaties.

In 2003 is aandacht besteed aan strikte toepassing van de gemaakte afspraken. Mede hierdoor is in het verslagjaar een forse daling van het ziekteverzuim ingezet (zie par. 1.3.1 en hoofdstuk 5, tabel 1).

Het arboconvenant gemeenten is in 2001 afgesloten tussen de gemeentelijke sociale partners. Het doel is om landelijk te komen tot reductie van ziekteverzuim, werkdruk, agressie op de werkplek en fysieke belasting.

Het onderdeel ziekteverzuim uit het convenant is in Arnhem gemeentebreed opgepakt. Voor het onderdeel werkdruk wordt als sinds de invoering van de 36-urige werkweek jaarlijks een meting verricht. Zowel agressie als fysieke belasting zijn aspecten die niet bij iedere dienst in dezelfde mate voorkomen. Daarom wordt, voorzover nodig, hiervoor in het jaarplan arbo van elke dienst een aanpak opgenomen.

2.1.6
Werkdrukmeting

Sinds de invoering van de 36-urige werkweek wordt in Arnhem jaarlijks door middel van een aantal objectieve criteria de werkdruk gepeild. Het gaat om de inhuur van uitzendkrachten, de hoogte van het ziekteverzuim, de stuwmeren van verlof en het verrichte overwerk.

Werkdruk kent subjectieve en objectieve kanten. Vooral het subjectieve deel moet onderdeel zijn van de uitwisseling tussen leiding en medewerkers. Alleen door een actieve houding van beide partijen kan een goede balans worden gevonden tussen werklast en belastbaarheid.

In welke mate deze dialoog plaatsvindt is enigszins duidelijk geworden uit het begin 2003 door de OR gehouden medewerkerstevredenheidsonderzoek. Hieruit kwam naar voren, dat het merendeel van de medewerkers vindt dat zij met hun leidinggevende voldoende overleg hebben over belangrijke zaken en dat zij voldoende vrijheid krijgen van hun leidinggevende om hun taak uit te voeren.

Het ziekteverzuim is in het verslagjaar aanzienlijk gedaald. Ook het verlofstuwmeer nam fors af; het overwerk is bijna gehalveerd.

Voor de inhuur van uitzendkrachten geldt dat het hieraan bestede bedrag daalde in 2003.

Uitgaande van deze objectieve criteria is er sprake van werkdrukvermindering.

Kijkend vanuit de belevingscomponent blijkt echter, dat 43 % van de medewerkers van oordeel is, dat zij “doorgaans teveel werk hebben”. Deze gegevens worden eveneens in het medewerkers-tevredenheidsonderzoek nader gepreciseerd.

Het DT besloot in 2003 om tweejaarlijks een medewerkerstevredenheidsonderzoek te gaan verrichten.

2. 2
LUIK LEREN VAN ELKAAR
Eén van de uitgangspunten van het Arnhemse organisatiebeleid is: de lerende organisatie. 

Een lerende organisatie valt te ontwikkelen. Een mogelijkheid daarvoor is het leervermogen van mensen te vergroten, bijvoorbeeld door het aanbieden van opleidingen en trainingen.  Hiervoor heeft Arnhem een eigen opleidingsinstituut in huis: de Arnhem Academie.

2.2.1
Opleiding en ontwikkeling: de Arnhem Academie  (zie ook hoofdstuk 5: tabel 11)
Algemeen
In 2003 zijn leergangen voor frontoffice medewerkers, secretaressen, controllers en juristen uitgevoerd en is een groot aantal cursussen en trainingen gegeven. Opvallend in het verslagjaar was de grote vraag naar maatwerk vanuit de diensten, zoals een training voor frontoffice medewerkers van het sportbedrijf of een coachingstraject voor afdelingshoofden.

Management development

Halverwege het jaar zijn bij de diensten diverse MD-trajecten gestart. De meeste programma’s lopen door in 2004 en sluiten dan zoveel mogelijk aan bij de modulaire opbouw van de MD-modules voor de hele gemeente.

Eind 2003 zijn twee bijeenkomsten voor de strategische top georganiseerd. Onderwerp van bespreking waren de programma’s verbetering van de bedrijfsvoering + beleidscyclus en verbetering van het strategisch vermogen. Hiermee is een belangrijke aanzet gegeven voor het verstevigen van de onderlinge samenwerking en het draagvlak voor de uitvoering van deze programma’s. 

2.2.2
Training verzuimbegeleiding voor leidinggevenden

Deze training is ontwikkeld door de dienst Stadsbeheer in samenspraak met de arbodienst. Alle leidinggevenden van Stadsbeheer hebben in 2003 deze training gevolgd met het doel beter toegerust te zijn voor de begeleiding van zieke medewerkers en het hanteren van probleemsituaties.

De ervaringen uit deze training zullen in 2004 worden meegenomen voor het opzetten van een gemeentebrede training verzuimbegeleiding voor leidinggevenden.

2.3
LUIK BEDRIJFSVOERINGSITEMS

In het programma Verbetering Bedrijfsvoering is de aanpak van een aantal concrete knelpunten in de bedrijfsvoering benoemd. De keuze voor dit programma vloeit voort uit de toegenomen aandacht voor bedrijfsvoeringszaken. Deze extra aandacht is noodzakelijk om bedrijfsvoering als bijdrage aan een meer resultaatgerichte organisatie te kunnen inzetten en geldt ook een aantal specifieke P&O-items.

2.3.1 Terugdringing ziekteverzuim   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 1)

In 2003 is breed ingezet op nakoming van de afspraken die zijn vastgesteld in het Arnhemse protocol ziekteverzuim en in het arboconvenant gemeenten.

De inspanningen in 2003 om te komen tot verlaging van het ziekteverzuim hebben een duidelijk resultaat gehad. Het ziekteverzuim is aanzienlijk teruggelopen van 8,8 % in 2002 naar 7 %.

 Exclusief zwangerschapsverlof bedroeg het ziekteverzuim- percentage in 2003: 6,5 %.
De gegevens uit de personeelsmonitor gemeenten laten landelijk eveneens een dalende tendens zien. Over 2002 bedroeg het ziekteverzuim gemeenten 8,5 % inclusief en 7,9 % exclusief zwangerschapsverlof. De IGO gemeenten registreerden over 2003 een ziekteverzuim van 7,21 %. 

Het aandeel medewerkers, langer dan één jaar ziek (WAO), is in het verslagjaar gelijk gebleven. Hiervoor is verdere aandacht nodig.

2.3.2 Formatie en aantal medewerkers   (zie ook hoofdstuk 5: tabellen 2 en 3)
Formatie en aantallen
Op 31 december 2003 waren bij de gemeente Arnhem 2108 medewerkers in dienst, verdeeld over 1765,2 formatieplaatsen.

Daarnaast waren op 31 december 2003 eveneens in dienst: de leden van het College van B&W en de Raad (46 fte), 85 ID-medewerkers, 19 WIW-ers, 1 WSW-er en 18 stagiairs.

Ten opzichte van het jaar 2002 bleven zowel het aantal formatieplaatsen als het aantal medewerkers vrijwel gelijk. Dit in tegenstelling met de landelijke groei van het gemeentelijke personeelsbestand met 2,9 %. 

Een aantal groei- en krimpfactoren speelde een rol. 

· Op centraal niveau betrof dit het inrichten van de Griffie (6,6 fte).

· Bij de dienst Inwonerszaken groeide het personeelsbestand met 50 fte (waarvan 14,2 fte tijdelijk alleen voor 2003), onder meer door de bemensing van Loket Zuid, de toename van het aantal klanten en extra benodigde capaciteit voor het opvangen van personele problematiek.

· De dienst MO is in de gegevens opgenomen, exclusief de Stichting Horeca (33 fte). Dit geeft een zuiverder beeld van de personeelsbezetting bij MO, omdat de medewerkers van deze stichting geen deel uitmaken van de gemeentelijke organisatie. Het Gemeente Archief maakte in het verslagjaar geen deel meer uit van de gemeentelijke organisatie. 

· Bij de dienst SB is per 1 januari 2003 een aanzienlijk deel van het takenpakket van de sector Onderhoud uitbesteed (55 fte). De financiële administraties van SO en SB zijn samengevoegd en een aantal beheertaken is in het verslagjaar overgegaan van SO naar  SB. Deze ontwikkelingen leidden per saldo tot groei in aantallen bij Stadsbeheer.

2.3.3 Loonsom   (zie ook hoofdstuk 5: tabellen 4, 5 en 6)
De salariskosten bedroegen in 2003 € 86.922.008 (exclusief € 21.418.243 voor de Basis).

De verdeling over de diverse salarisschalen verschoof in 2003 licht. Het percentage medewerkers in de schalen 1 tot en met 5 daalde; stijging kwam vooral voor in de salarisschalen 6 tot en met 8. 

Het aantal medewerkers dat is ingeschaald in het maximum van de salarisschaal steeg in 2003 naar 1100; dat is 52 % van het totale personeelsbestand. In 2002 was dit een aantal van 1017 en een percentage van 47. 

Vergeleken met het landelijk percentage in gemeenten van 55,2 % in 2002 wijkt Arnhem hier niet af.

2.3.4 Inhuur externen   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 7)

In het verslagjaar is een bedrag van €    6.523.205      uitgegeven aan uitzendkrachten.

Een bedrag van                                 €    5.016.155      was bestemd voor inleenkrachten.

In totaal werd                                    €  11.539.360      besteed aan de inhuur van externen.

Bij het genoemde bedrag gaat het om ruwe cijfers; het is de bedoeling om vanaf 2004 nauwkeurig in beeld te brengen welk deel van deze inhuur daadwerkelijk buiten de begrote inhuur valt en op welke wijze deze extra capaciteit wordt ingezet.

Het bedrag voor inleenkrachten is  inclusief € 814.178 voor medewerkers, die bij de gemeente Arnhem zijn gedetacheerd door de stichting Werk & Scholing in het kader van de voormalige Melkert 2 regeling. 

Vergeleken met 2002 daalden de uitgaven voor uitzendkrachten, terwijl die voor inleenkrachten stegen. Echter deels zitten deze bedragen ook in grote rendabele projecten zoals Schuytgraaf. Op dit moment wordt gewerkt aan een nader onderzoek en een analyse omtrent deze inhuur. Per saldo stegen de uitgaven ten opzichte van 2002 (€ 11.158.735). Een bedrag van € 88.399  voor de inkoop van bedrijfsmaatschappelijk werk is in voorgaande jaren onterecht meegeteld bij de inhuur van externen. In 2003 is dit bedrag buiten beschouwing gelaten.

Wanneer de kosten voor gedetacheerden die vallen onder de voormalige Melkert-2 regeling buiten beschouwing worden gelaten is er sprake van een lichte daling van de inhuurkosten ten opzichte van de realisatie in 2002.Ten opzichte van de begroting lijkt er een overschrijding te zijn, maar dat heeft alles te maken met de manier van begroten. Bij het opstellen van de begroting  is veelal nog niet bekend of en hoeveel externen ingehuurd zullen worden voor endabele projecten. Om die reden wordt een groot deel van de projectbudgetten begroot op de kosten categorie 3.4.9 overige goederen en diensten ( die daarmee het karakter van een stelpost krijgt ) Wanneer daadwerkelijke kosten worden gemaakt worden deze geboekt op de juiste kostencategorie, in dit geval 3.0.0. De optische overschrijding wordt dus niet verklaard door een onvoldoende kostenbesef, maar door niet gedetailleerd begroten inzet van verschillende vormen van capaciteit op projecten. Verder wordt een deel van de inhuur gepleegd ten laste van de ruimte die vrijvalt wanneer vacatures ontstaan. De kosten zijn begroot als reguliere personeelskosten.

2.3.5 Boventalligen   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 8)

Algemeen

Eind 2002 is het gemeentebrede project intensieve mobiliteit gestart. Sinds het begin van het project zijn goede resultaten geboekt met het belangrijkste doel: terugdringen van het aantal langdurig boventalligen. Ook ontstond het inzicht dat een beperkt aantal boventalligen door diverse factoren zeer  moeilijk bemiddelbaar is naar structureel werk.

Kwantitatieve informatie
Het project startte met 98 boventalligen. Op 31 december 2003 was dit aantal gedaald tot 62 doordat voor 36 boventallige medewerkers in 2003 het afgesproken doel werd behaald, namelijk een herplaatsing binnen of buiten de gemeente, inzet van FPU of ontslag. De nog resterende boventalligen zijn voor het merendeel in of buiten de gemeente actief in projecten of in het kader van vervanging. Daarnaast zijn in 2003 12 nieuwe situaties van boventalligheid ontstaan. Daarnaast zijn er nog 11 medewerkers aan wie wachtgeld wordt betaald.

De netto lasten voor boventallige medewerkers bedroegen in 2003 € 2.386.846.

In 2003 zijn acties ingezet om de sturing op boventalligheid te verbeteren. Het management is verantwoordelijk voor de boventallige medewerker en het traject dat is uitgezet. De gedragslijn ten aanzien van boventalligen bij interne vacatures is aangescherpt. De voortgang van trajecten en de ontwikkeling van de kosten worden inzichtelijk gemaakt door de overzichten die per dienst door de P-controllers worden gemaakt. Het bestuur wordt met ingang van het jaarverslag 2003 via de reguliere planning & controlcyclus geïnformeerd over de ontwikkeling van het aantal boventalligen.

2.3.6 Investeringen in opleidingen
Arnhem stelt jaarlijks 3 % van de loonsom beschikbaar voor deskundigheidsbevordering van haar medewerkers.

In 2003 is een bedrag van € 1.659.700,-- uitgegeven aan opleidingen. Afgemeten aan de loonsom is dit een percentage van  1,9 %. De diensten gaven in totaal € 1.201.300 uit

(1,4 %); voor de Arnhem Academie ging het om € 458.400,-- (0.5 %). 

De uitgaven van gemeenten voor opleidingen laten al vele jaren een stijgende lijn zien. 

Landelijk bedroegen de uitgaven voor opleidingen bij gemeenten in 2002 1,8 % van de loonsom. 

In 2003 zit Arnhem daar dus 0,1 % boven. Gemiddeld per medewerker is het bedrag

787,-- Euro

2.3.7 Mobiliteit
De veranderende verhoudingen op de arbeidsmarkt zijn merkbaar in de gemeentelijke mobiliteit. Het aantal vacatures bleef vrijwel gelijk. Er is minder instroom, minder uitstroom en een stabiele interne mobiliteit. 

In-, door- en uitstroom
199 medewerkers traden in 2003 vanuit een andere organisatie in dienst bij de gemeente Arnhem. Dit  cijfer ligt beduidend lager dan het aantal van 334 nieuwe collega’s van buiten de gemeente in 2002.

Het aantal doorstromers van de ene naar de andere dienst is met 45 personen in het afgelopen jaar gestegen ten opzichte van 2002.  Binnen de eigen dienst veranderden 38 collega’s van functie.

152 medewerkers verlieten de gemeentelijke organisatie. Dat is beduidend minder dan het aantal van 300 in 2002 en komt overeen met de huidige tendens op de arbeidsmarkt, waarbij minder mensen van baan veranderen.

Het percentage voor de totale interne mobiliteit steeg in 2003 naar 5,7 % (3,5 % in 2002), waarmee het streefcijfer van 5 % interne mobiliteit is gehaald.

Zowel het in- als het uitstroompercentage over 2003 daalden naar 9 %. In 2002 bedroeg de instroom 15 % en de uitstroom 12 %.

Het landelijke beeld van mobiliteit in gemeenten laat daling van door- en uitstroom en een stabilisatie van de instroom zien.

2.3.8        Doelgroepenbeleid   (zie ook hoofdstuk 5: tabellen 12 en 13)

Het personeelsbeleid in Arnhem is er onder meer op gericht om een evenredige arbeidsdeelname in de eigen organisatie te bevorderen van vrouwen, allochtonen en gehandicapten.

Dit beleid is de afgelopen jaren vooral succesvol gebleken voor wat betreft het in dienst nemen van het aantal vrouwen. Sinds 1995 ligt het percentage vrouwen boven het streefcijfer van 35 %. In 2003 deed zich wederom een stijging voor tot 44 % (was in 2002: 42,8 %).

Uit de informatie over 2003 blijkt tevens dat in de salarisschalen 12 en hoger 164 mannen zijn vertegenwoordigd en 44 vrouwen.

In 2003 vertoonde het percentage gehandicapten in de organisatie een lichte stijging naar 2,6 %; in 2002 was dit 2,2 %. Ten opzichte van het landelijk percentage van 3,7 % bij 100.000+ gemeenten is dit aan de lage kant. 

Het percentage allochtonen steeg in het verslagjaar van 4,9 (2002) naar 5,8 %. Daarmee is voor het eerst het streefcijfer van 5 % behaald en gepasseerd. 

Vergeleken met landelijke cijfers is dit een goede score. Het landelijk gemiddelde bij gemeenten berekend volgens de wet Samen bedroeg in 2002 5,4 %. Bij de IGO-gemeenten bedroeg het percentage allochtone medewerkers in 2003 5,5 %. 

In december werd een workshop multicultureel personeelsbeleid georganiseerd als voorbereiding op een raadsvoorstel over dit specifieke onderwerp. Het voorstel zal begin 2004 gereed zijn.

2003 was het laatste jaar waarin de Wet Samen van kracht was; de verplichte registratie en het opstellen van een jaarverslag in het kader van deze wetgeving vervalt vanaf 2004. In afwachting van de vernieuwde aanpak voor multicultureel personeelsbeleid is besloten voorlopig te blijven registreren om zicht te houden op de arbeidsparticipatie vanuit deze doelgroep binnen de gemeentelijke organisatie.

2.3.9 Leeftijdsopbouw
De leeftijdsopbouw binnen de gemeente Arnhem blijft gelijke tred houden met de landelijke gemiddelde leeftijd van medewerkers die bij een gemeente van vergelijkbare grootte werken.

De gemiddelde leeftijd van de Arnhemse medewerker was in 2003 43 jaar en bleef daarmee gelijk aan het gemiddelde van 2002. Mannen waren met 45 jaar wat ouder dan de vrouwen met 41 jaar.

Het aantal medewerkers van 50 jaar en ouder bedroeg aan het einde van 2003: 639 ofwel 30 % van het totale personeelsbestand. Ten opzichte van 2002 is dit een stijging met 1 %. 

De Personeelsmonitor Gemeenten geeft een landelijk gemiddelde in 2002 van 14 % medewerkers van 55 jaar en ouder. In 2003 komt Arnhem uit op 15 % boven de 55 jaar.

473 collega’s, dat is 22 % van het totaal, zijn jonger dan 35 jaar.

De middengroep wordt gevormd door 996 collega’s, die een leeftijd hebben tussen de 35 en de 50 jaar (47 % van het totaal).

Ten opzichte van 2002 laten de leeftijdscategorieën slechts geringe verschillen zien. Landelijke vergelijkingen laten zien, dat Arnhem met vergelijkbare gemeenten in de pas loopt. De IGO-gemeenten melden over 2003 9,06 % aan medewerkers jonger dan 30 jaar en 14,35 % ouder dan 55 jaar. De gemiddelde leeftijd van medewerkers in deze collega gemeenten bedraagt 43,48 jaar.

Van de 30 % van 50+-medewerkers in Arnhem is slechts een kwart 60 jaar of ouder. De overige 75 % betreft medewerkers tussen de 50 en 60 jaar. Deze laatste categorie blijft nog geruime tijd voor de gemeentelijke arbeidsmarkt beschikbaar. 

2.3.10
Mannen, vrouwen en deeltijd

Op 31 december 2003 zijn 2108 medewerkers in dienst van de gemeente Arnhem: 929 vrouwen ofwel: 44 % en 1179 mannen: dat is 56 %. Dat is een kleine verschuiving ten opzichte van 2002 toen 43 % van het personeelsbestand uit vrouwen bestond en 57 % uit mannen.

Het aantal parttimers steeg naar 922. In totaal werkt 44 % van het personeel in deeltijd (in 2002: 41 %). Van de vrouwen werkt  67 % parttime en van de mannen 25 % (in 2002: 64 % en 24 %).

Het percentage vrouwelijke deeltijders in Arnhem loopt volledig in de pas met de landelijke cijfers; voor mannen geldt dat het deeltijdpercentage in Arnhem ook in 2002 8 % boven het gemiddelde ligt van vergelijkbare gemeenten. Het percentage deeltijders in de IGO-gemeenten in 2003 bedroeg 35,77 %. 

2.3.11
Managementinformatie
Ontwikkelingen

Om goed te kunnen sturen is betrouwbare managementinformatie nodig. In de afgelopen jaren en met name in 2003 is met het verbeterplan Beaufort het nodige geïnvesteerd om de informatie op het gebied van P&O te verbeteren. De informatie moet echter nog beter, bruikbaarder en makkelijk te genereren worden. De verbeteracties die zijn ingezet lopen dan ook door in 2004 en maken deel uit van het programma Verbetering Bedrijfsvoering.

Beaufort
Voor het genereren van personeelsmanagementinformatie is het systeem Beaufort beschikbaar.  De ontwikkeling van managementinformatie uit Beaufort en de toegankelijkheid van dit personeelsinformatiesysteem hebben in 2003 centraal gestaan. 

Dit heeft onder meer geleid tot de opzet van een basisregistratie van medewerkers, die uniformiteit van gegevensopslag moet bewerkstelligen. Het hulpmiddel kubus heeft zijn intrede gedaan om het gebruik van dynamische informatie mogelijk te maken. Gestart is met ziekteverzuim; in 2004 zullen begroting en formatie volgen.

Beaufort is in 2003 cruciaal geweest bij het realiseren van een stap voorwaarts in het cafetariamodel. Als eerste gemeente in Nederland voerde Arnhem een digitaal cafetaria-systeem in. Medewerkers konden via intranet digitaal hun keuzes kenbaar maken, die ook digitaal werden verwerkt. De overstap naar digitalisering en uitbreiding van het cafetariamodel bracht nadelen met zich mee. Veel medewerkers vonden de digitale versie vrij complex. Voor werkgeverszaken betekende het grote aantal bronnen en doelen een veel extra werk.

2.3.12 Arbo in de diensten
Om te waarborgen dat binnen de diensten voldoende aandacht en deskundigheid voor arbeidsomstandigheden aanwezig is heeft elke dienst een arbocoördinator en een arbocommissie. Om deze medewerkers te ondersteunen bij hun taken is er in het verslagjaar aandacht besteed aan deskundigheidsbevordering; een training voor de arbocommissies ging eind 2003 van start.

De organisatie van de Bedrijfshulpverlening is in alle diensten op peil gebracht. Alle diensten hebben weer voldoende BHV-ers. Deze BHV-ers zijn voor deze taak getraind en worden regelmatig bijgeschoold.

Het houden van regelmatige ontruimingsoefeningen aan de hand van een daarvoor bestemd plan is in 2003 weer op gang gebracht.

Alle diensten zijn in 2003 bezig geweest met een nieuwe Risico Inventarisatie en Evaluatie (RI&E) . Inmiddels is deze inventarisatie bij vier diensten afgerond; bij de overige twee diensten wordt afronding in het eerste kwartaal van 2004 verwacht.

Op basis van de RI&E moet een plan van aanpak worden gemaakt om de aangetroffen risico’s te verminderen of te elimineren. De RI&E moet worden aangepast, telkens als een verandering optreedt in één van de beschreven aspecten.
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3.1.
Loopbaan en mobiliteit

3.1.1
Loopbaan- en mobiliteitsbeleid: LOOP   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 11)

Het loopbaan- en mobiliteitsbeleid is in 2003 verder ontwikkeld en vooral de invoering van “plannen van aanpak” is goed ontvangen. Sinds 1 april 2003 zijn in alle gevallen “drie-gesprekken”gevoerd, waarin leidinggevende, medewerker en loopbaanadviseur het plan van aanpak en de wederzijdse verwachtingen en verplichtingen bespraken.

Gemiddeld zijn er 80 medewerkers op zoek naar een andere baan. Ongeveer de helft hiervan is herschikker of transferkandidaat.  

In 2003 hebben 35 medewerkers mede door tussenkomst van Loop een andere baan gevonden. 

3.1.2
Stagebeleid

Twee stagiaires van de HEAO hebben het stagebeleid bij de gemeente Arnhem onderzocht. De belangrijkste uitkomst was, dat Arnhem weinig gebruikt van de mogelijkheden van stagiaires. Ook bleek dat vraag en aanbod slecht op elkaar zijn afgestemd en dat het aantal stagiaires aan de magere kant is. Op 31 december 2003 waren 18 stagiairs in de gemeente actief; bekeken over het hele jaar 2003 bedroeg het aantal stagiairs 46 stagiairs. Loop gaat het stagebeleid opnieuw onder de aandacht brengen en zal bewerkstelligen dat  vraag en aanbod beter op elkaar wordt afgestemd en dat de inzet van stagiaires binnen de gemeente wordt  bevorderd. 

3.1.3
Arbeidsmarktcommunicatie en vacaturebeleid

Ook in 2003 werd eens per maand een gezamenlijke Arnhemse advertentie in de media geplaatst. Het aantal vacatures nam in de tweede helft van 2003 behoorlijk af. 

Vooral in het begin van 2003 was de hoeveel reacties op de Arnhemse advertenties groot. Het verzenden van informatiepakketten aan belangstellenden werd daardoor tijdrovende en dus ook kostbaar. Omdat inmiddels alle informatie over de gemeente Arnhem als werkgever en over de vacatures op internet beschikbaar was, is gestopt met het toezenden van informatiepakketten.

3.1.4
KAN Plus
Sinds 2001 werken Arnhem en de overige KAN-gemeenten samen in KAN Plus, een stichting die tot doel heeft de mobiliteit in en tussen de gemeenten te bevorderen en de employability te vergroten. 

In dit verband werken ook de loopbaanwinkels van Arnhem, Nijmegen en Ede nauw samen.

Eind 2003 is een onderzoek gehouden onder alle deelnemers van KAN Plus en is een analyse gemaakt van de behaalde resultaten. Uit het onderzoek kwam naar voren dat de deelnemende gemeenten de sterke kanten (website, kennisuitwisseling) van KAN Plus overeind willen houden, 

maar de dure en overbodige activiteiten (het bureau van de stichting) willen staken. 

Uit de analyse van de resultaten is gebleken dat het bureau KAN Plus niet in staat is financieel onafhankelijk te opereren en dat de resultaten achterblijven bij de gestelde doelen.

Om deze reden heeft het bestuur van KAN Plus eind december 2003 aan alle deelnemende gemeenten een voorstel gezonden om de samenwerking KAN Plus in een andere vorm voort te zetten. Alle deelnemende gemeenten beslissen hierover in het eerste kwartaal van 2004.

3.2
Zorg voor en welzijn van medewerkers
3.2.1
Arbeidsomstandigheden - Kwaliteit van het werk en de werkomgeving
Algemeen
In 2003 zijn de concernkaders arbo verder aangepast. Nieuw in deze kaders zijn de relaties die zijn gelegd met het ARBO convenant van de Vereniging van Nederlandse Gemeenten en het invoegen in deze kaders van het onderdeel Bedrijfshulpverlening (BHV). Dit onderdeel kende nog geen gemeentebreed kader en overlegcircuit. Daaraan komen de nieuwe kaders nu tegemoet. 

Ook in 2003 werd gewerkt aan de uitvoering van de Wet Verbetering Poortwachter. De beoogde verbetering van de aandacht van management, P&O en Arbo-dienst heeft in het verslagjaar meer vorm gekregen, terwijl de zieke medewerker nu een duidelijker eigen verantwoordelijkheid tijdens de verzuimprocedure heeft. Het effect van de gewijzigde aanpak op het  verzuim begint zichtbaar te worden.   

Verbeteracties;

· Uitvoering Risico inventarisatie en Evaluatie ( R.I.& E.)

Alle diensten hebben in het verslagjaar een belangrijk deel van de aandacht gericht op het aanpakken van de actualisering van de RI&E ’s. De diensten kozen ervoor ieder op een eigen wijze de RI&E uit te voeren vanwege de verschillende omstandigheden bij de diensten. Voor de opzet van een plan van aanpak en voor het onderhandelen over prijs en kwaliteitsaspecten hebben de Arbo coördinatoren relevante informatie onderling uitgewisseld.

Eind 2003 zijn de eerste diensten gestart met het samenstellen van een plan van aanpak waarin de concrete aandachtspunten en activiteiten worden beschreven

· Voorbereiding van de opleiding voor de leden van de ARBO commissies van de diensten.

In 2003 is de uitdaging opgepakt om een training te ontwikkelen voor de leden van de Arbocommissies. De opleiding is ontwikkeld door een afvaardiging van Concernstaf,  het Arbo coördinatorenoverleg, de Arnhem Academie en een externe opleidingsorganisatie. Eind 2003 startte deze training. 

· Evaluatie Arbo-dienst en opzet van een nieuw Arbocontract.

Met de Arbo-dienst Ardyn is in 2001 een tweejarig contract gesloten dat eind 2003 afliep. De afdeling Werkgeverszaken zorgde door middel van een evaluatieonderzoek voor een bespreekbaar kwaliteitsbeeld. 

Op grond hiervan is een nieuw contract afgesloten voor de periode van één jaar.

· Optimalisering administratieve processen gericht op de registratie van ziekteverzuim en het genereren van verzuiminformatie.

De ziekteverzuimregistratie, het overbrengen van de ziekmeldingen naar de Arbo-dienst en het verzamelen van verzuim informatie heeft in het verslagjaar veel aandacht gekregen, omdat deze uitwisseling niet goed verliep. Betrouwbare en bruikbare adviezen kunnen alleen worden opgesteld als de onderliggende verzuimcijfers volstrekt betrouwbaar zijn. De interventies en keuzes die in 2003 op dit punt hebben plaatsgevonden verbeterden de kwaliteit van informatiebeheer en informatieverstrekking; in 2004 is hier verdere aandacht voor nodig.

Het Arbo coördinatorenoverleg.

De arbocoördinatoren zijn ook in 2003 weer één maal per drie weken bijeen gekomen voor een reguliere overlegvergadering. Het overleg heeft zich in het verslagjaar op hoofdlijnen gericht op de volgende thema's; implementatie van het arbo- en verzuimbeleid, opzet en inrichting van de Bedrijfshulpverlening, Uitvoering Risico inventarisatie en Evaluatie en afstemming op actuele zaken.

3.2.2 Bedrijfsmaatschappelijk werk
Het bedrijfsmaatschappelijk werk in Arnhem werd in het verslagjaar ingekocht bij het GIMD. Doel van het bedrijfsmaatschappelijk werk is om medewerkers van de gemeente Arnhem te begeleiden en te ondersteunen in hun functioneren als medewerker, wanneer er sprake is van (mogelijk dreigende) uitval. 

In 2003 is hard gewerkt aan vergroting van de naamsbekendheid van het bedrijfsmaatschappelijk werk. Hiervoor zijn intranet en folders gebruikt; ook vonden er presentaties plaats tijdens werkoverleggen. Het gevolg van deze aandacht was een behoorlijke toestroom van klanten; de ingekochte uren bij GIMD bleken voldoende om aan de gestegen vraag adequaat en binnen redelijke termijn te voldoen. Er was in 2003 geen wachtlijst en de medewerkers die contact opnamen hadden in de meeste gevallen binnen twee weken een eerste gesprek. 

Het bedrijfsmaatschappelijk werk richtte zich in 2003 vooral op de advisering tijdens het SMT (overleg tussen organisatie en arbodienst), het organiseren van teamtrainingen in de organisatie en het leggen van contacten met andere vormen van hulp- en dienstverlening binnen de gemeente Arnhem. 

De problematiek waarbij medewerkers de hulp van het bedrijfsmaatschappelijk werk inriepen was deels arbeidsgerelateerd en betrof voor een ander deel de privé-sfeer. De hierna opgesomde problematiek deed zich regelmatig voor.  

Werkgerelateerd




Privé - gerelateerd
Omgaan met stress en werkdruk


Rouw- en verliesverwerking

(Dreigende) burn out




Balans tussen werk en zorg

Relatie met de leidinggevende of collega's

Omgaan met medische ziekte Reorganisatie Reïntegratiebegeleiding




Identiteits-/Levensfasecrisis

Werksfeer





Relatieproblematiek

Sociale en communicatieve vaardigheden

Opvoedingsproblemen

Van het bedrijfsmaatschappelijk werk als vertrouwenspersoon werd zelden gebruik gemaakt. Ook vonden er niet of nauwelijks meldingen van seksuele intimidatie en/of pesten plaats.

Heleen Siebert

Marian van Wijngaarden

Oktober 2003

3.2.3
Voorzieningsfonds Arnhems Gemeentepersoneel

Het Voorzieningsfonds Arnhems Gemeentepersoneel is een fonds van gemeente en ambtenaren samen. Het fonds biedt hulp bij financiële problemen waarvoor op grond van reguliere regelingen geen oplossing mogelijk is. De moeilijkheden kunnen verschillend van aard zijn. Het kan gaan om onvoorziene uitgaven bij ziekte en invaliditeit, om extra kosten als gevolg van een verhuizing op medische gronden enz. De hulp bestaat uit giften of renteloze en rentedragende leningen, afhankelijk van de persoonlijke omstandigheden. De wethouder voor personeelszaken 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 € 0,75 per  maand.  De gemeente legt hetzelfde bedrag bij. Ongeveer de helft van het gemeentepersoneel is aangesloten bij het Voorzieningsfonds. 

De in 2003 gevoerde promotiecampagne via Arnhems Peil, Intranet en de verzending van een folder aan de niet-deelnemers heeft geleid tot een nieuwe ledenaanwas.  Exacte cijfers zijn nog niet beschikbaar.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

Het bestuur heeft de uitvoering van de werkzaamheden, zoals de aanvraagprocedure en de administratieve en financiële verwerking uitbesteed aan het Budget Advies Centrum van de dienst Inwonerszaken. Het bestuur beslist zelf over de aanvragen om hulp. In 2003 heeft het bestuur 21 aanvragen behandeld; dit is een stijging ten opzichte van 2002 toen 13 aanvragen werden ingediend.

Het bestuur heeft besloten tot actualisering van de statuten en het huishoudelijk reglement. De inspraakprocedure is in 2003 afgerond. De formalisering van de statutenwijziging zal in 2004 plaatsvinden. 

3.2.4
Klachten

De gemeente heeft een klachtencoördinator personeel. In 2003 zijn geen officiële klachten ingediend. Wel heeft de klachtencoördinator in een aantal gevallen van dreigende klachten bemiddeld of informatie verstrekt. 

Klachten wegens seksuele intimidatie, discriminatie, agressie en geweld kunnen worden ingediend bij een regionale commissie. Er zijn geen klachten ingediend.
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4.1
Het cafetariamodel   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 14)
In 2003 beschikte elke medewerker over een budget van € 300 om te besteden aan fiscaal vriendelijke doelen; ook kon voor de financiering van doelen een aantal uren verlof worden ingezet.

In totaal werden 1811 keuzes gemaakt om het cafetariageld te besteden. Vooral het spaarloon, een pc of fiets, versnelde afschrijving en het aanvullend pensioen waren gewild.

286 medewerkers hebben de mogelijkheden van het cafetariamodel onbenut gelaten.

4.2
Kinderopvang   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 15)

In 2003 heeft de trend van de groei van het aantal kindplaatsen zich voortgezet. Er zijn in totaal 265 kinderen in de opvang geweest gedurende het jaar. 

Stijging van de aantallen ging gepaard met een daling van de kosten voor de werkgever; deze daling is het gevolg van een bezuiniging op de werkgeversbijdrage.

De gemeente Arnhem draagt bij aan meerdere vormen van opvang; in totaal voor 272 kinderen gedurende 669 dagdelen per week.

4.3
Telewerken

Vanaf 2003 konden diensten volgens de vastgestelde regeling telewerken aan hun medewerkers aanbieden. Aan het einde van 2003 is het gebruik van deze mogelijkheid geëvalueerd. De eerste uitkomsten van de evaluatie laten zien dat de mogelijkheid om te telewerken beperkt wordt gebruikt. 

Over de uitkomsten van de evaluatie en over mogelijke vervolgafspraken wordt in het eerste kwartaal van 2004 overlegd. 

4.4
Seniorenregelingen

De gemeente Arnhem biedt oudere medewerkers diverse regelingen aan. Ondanks vergrijzing werd in 2003 van deze mogelijkheden door de ruim 300 55+-ers slechts op beperkte schaal gebruik gemaakt, namelijk door 8 collega’s. De mogelijkheden van de 56-jarigen regeling werd door één persoon benut. Van de regeling voor 60-jarigen maakten 4 personen gebruik. 3 collega’s gingen in de pré-vut. 

4.5
1 % -regeling

62 medewerkers deden een beroep op de 1 %-regeling; de verdeling van deze aanvragen over de diverse diensten lag verhoudingsgewijs vrijwel gelijk.

In totaal werd een bedrag uitgekeerd van € 37.845.

4.6
Zwangerschaps- en ouderschapsverlof

34 medewerksters waren in 2003 met zwangerschapsverlof.

Van de mogelijkheid om ouderschapsverlof op te nemen maakten 68 collega’s gebruik, van wie 37 vrouwen en 31 mannen. Het gebruik van deze regeling bleef daarmee voor vrouwen vrijwel gelijk ten opzichte van 2003; bij de mannen deed zich een stijging voor.

4.7
Functiewaardering

In 2003 is er een grote slag gemaakt in de afronding van de 1ste fase functiewaardering.  Zo heeft het college van B&W op advies van de Concernwaarderingscommissie, in het verslagjaar 328 functiewaarderingsresultaten formeel vastgesteld. 

Het totaal van het aantal gewaardeerde dienstspecifieke functies is nu 394. 

Daarnaast zijn er door de Expertgroep functiewaardering inmiddels 68 generieke documenten opgesteld. Van deze 68 zijn er inmiddels 38 die de gehele formele procedure hebben doorlopen.

4.8
De CAO 2003-2004

De gemeente en de bonden ondertekenden het onderhandelingsakkoord over de plaatselijke CAO 2003-2004. 

Afspraken

Gemeenten en bonden maakten een aantal afspraken. Het betrof onder meer:

· de wijze van besteden van de niet benutte opbrengst van het afschaffen van de premiespaarregeling;

· de Arbeidsvoorwaarden en de regeling van het GO zijn ook van toepassing op de griffier en de medewerkers van de griffie;

Wijzigingen 

De volgende wijzigingen van de Arbeidsvoorwaarden kwamen tot stand: invoeren Wet dualisering gemeentebestuur; preventie ziekteverzuim en reïntegratie; invoeren Wet arbeid en zorg; afschaffing premiespaarregeling en wijziging spaarloonregeling; het cafetaria-model; de mandaatregeling; rechtspositieregeling voor de buitengewoon ambtenaar burgerlijke stand en het vaststellen van een conversietabel functiewaardering.

Overige agendapunten

Dit betrof onder meer: de gevolgen van de Winternota voor de werkgelegenheid; voor 2004 een overgangsregeling inzake de vergoeding voor het beschikbaar stellen van de eigen auto voor het werk; opbouw van ADV-dagen bij herhaalde ziekte en het rapport van de rekenkamer over de interne en externe personeelskosten.

4.9
Bezwarencommissie personele aangelegenheden   (zie ook hoofdstuk 5: tabel 16)

Deze commissie brengt advies uit aan het bestuursorgaan over ingediende bezwaarschriften tegen besluiten en andere handelingen van personele aard.  

In het verslagjaar werden 151 bezwaarschriften ingediend. Dit is ruim vijf maal zoveel als in vorige jaren. Het overgrote deel van de bezwaarschriften richtte zich tegen beslissingen tot de toewijzing van een functiedocument en op besluiten inzake functiewaardering.  

In een aantal gevallen diende een grote groep medewerkers gezamenlijk bezwaren in tegen eenzelfde functiedocument of eenzelfde functiewaardering. 

De commissie heeft over 88 bezwaarschriften advies uitgebracht; 28 bezwaarschriften zijn ingetrokken. 35 zijn er nog in behandeling, waarvan 20 op verzoek van bezwaarde:deels in afwachting van nadere overleg tussen bezwaarde en zijn werkgever, deels in afwachting van een nieuw besluit. 

Van de 88 in het verslagjaar uitgebrachte adviezen zijn 66 bezwaarschriften ongegrond, 16 gegrond en 6 niet-ontvankelijk geadviseerd. De gegronde bezwaren betroffen 1 besluit tot het opleggen van een disciplinaire straf en 15 functiedocumenten.  

Het grote aantal bezwaren leidde ertoe dat de behandeltijd in het verslagjaar 2003 sterk steeg. Tussen de binnenkomst van het bezwaar en het afgeven van een advies verstrijken gemiddeld 25 weken. Deze stijging komt doordat de hoge aantallen bezwaren leiden tot grotere werkdruk bij bezwarencommissie en  personeelsafdelingen. Maar ook dienen medewerkers vooral bij bezwaren gericht tegen functiedocumenten en functiewaarderingen vaak eerst een zogenaamd pro forma (dat wil zeggen een ongemotiveerd bezwaar) bezwaar ingediend omdat de informatie die nodig was om de bezwaren te motiveren nog niet voorhanden was. In die gevallen is een hersteltermijn gegeven van 4 tot 8 weken, mede afhankelijk van het verzoek om uitstel voor indiening van de motivering. 

Deze (herstel)termijnen zijn inbegrepen in de behandeltermijn van 25 weken. 

4.10
Klokkenluidersregeling
De regeling is in 2002 ingevoerd en regelt het omgaan met vermoedens van misstanden. Het betreft in eerste instantie een interne procedure. Een medewerker meldt het vermoeden van een misstand bij de leidinggevende of vertrouwenspersoon om een onderzoek door het College in gang te zetten.

Als een medewerker het oneens is met het standpunt van het College of als dit standpunt niet binnen de voorgeschreven termijn wordt gegeven, kan een externe procedure worden begonnen. De medewerker geeft het vermoeden van een misstand van door aan het meldpunt. Dit meldpunt neemt contact op met het College, onderzoekt eventueel ook zelf en adviseert aan het College.

Arnhem heeft voor de uitvoering van deze regeling een vertrouwenspersoon benoemd.  Niemand heeft in 2003 de klokken geluid. 
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5.1
De ondernemingsraad (OR)
Overleg

OR en bestuurder (de gemeentesecretaris) overlegden in 2003 10 keer met elkaar. 

Regelmatig terugkerende agendapunten waren: huisvesting, arbeidsomstandigheden, de jaarcyclus, functiewaardering en organisatieveranderingen.

Ook de werkwijze van OR en bestuurder werd een aantal keren besproken. Met name in een extra overlegvergadering over dit onderwerp. 

Naast de overlegvergadering vond intensieve briefuitwisseling plaats. Het betrof verzoeken om advies of instemming van de bestuurder aan de OR over deze en andere onderwerpen. De beantwoording door de OR van deze verzoeken vond voornamelijk schriftelijke plaats.

Advies

De OR adviseerde in 2003 een aantal malen in benoemings- en ontslagprocedures van directeuren van diensten.

Medewerkerstevredenheidsonderzoek

Een bijzondere en waardevolle activiteit van de OR in 2003 was het houden van een medewerkerstevredenheidsonderzoek. De rapportage hierover verscheen in mei 2003; de rapportage werd op het gemeentelijk intranet geplaatst om de uitkomsten voor alle medewerkers toegankelijk te maken.

Op grond van de uitkomsten is door het DT besloten tweejaarlijks een vervolg aan dit onderzoek te geven. Een voorstel hiervoor is gereed in het eerste kwartaal van 2004.

5.2
Het Georganiseerd Overleg (GO)

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

Enkele agendapunten waren: het nakomen van afspraken, gesubsidieerde arbeid, privatisering van de catering van het stadhuis en de CAO 2003-2004, waarvoor met de gemeente samen het plaatselijke onderhandelingsakkoord werd getekend.

5.3
Vakbondsconsulenten

In 2003 waren binnen de gemeente Arnhem 5 vakbondsconsulenten actief. Vakbondsconsulenten zijn eerstelijns vakbondswerkers die zich bezig houden met  arbeidsvoorwaardelijke en personele vraagstukken. Zij werken namens de vakorganisatie, zijn niet gebonden aan een dienst en voor alle medewerkers beschikbaar. Door middel van flyers, posters, groupwise en intranet is de informatie over de vakbondsconsulenten  gemeentebreed verspreid. 

In het afgelopen jaar behandelden de vakbondsconsulenten 65 situaties, die onder meer betrekking hadden op rechtspositie, beoordelingen, dienstverband, boventalligheid en conflicten.

Het merendeel van de gevallen is in goed overleg met beide partijen opgelost. 

Een aantal vakbondsconsulenten heeft inmiddels een cursus mediation gevolgd.
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Opmerking vooraf
Voorzover er in de tabellen vergelijkingen met voorgaande jaren zijn opgenomen gaan deze niet verder terug dan 1 januari 2001: de ingangsdatum van de nieuwe organisatiestructuur.

Vergelijkingen met de jaren daarvoor geven een onzuiver beeld, omdat diensten toen op een andere wijze waren opgebouwd. 

Tabel 1: Ontwikkeling ziekteverzuim, inclusief zwangerschapsverlof van 2001 t/m 2003

	Dienst
	          2001
	          2002
	           2003

	
	
	
	

	CS + Griffie
	
	          6,3 %  
	           5,02 %

	FD
	
	          6,8 %
	           7,06 %

	IZ
	
	        10,4 %
	           7,63 %

	MO
	
	          9,2 %
	           7,73 %

	SO
	
	          9,2 %
	           6,59 %

	SB
	
	        13,0 %
	           6,01 %

	
	
	
	

	Totaal
	          8,0 %
	          8,8 %     
	           6,98 %


Tabel 2: de formatie en het aantal personeelsleden per dienst in 2003

               (excl. B&W en Raad, de Basis, Stichting Horeca en stagiairs).
	                   DIENST
	              FTE’s
	Aantal medewerkers

	
	
	

	Concernstaf
	             79,8
	                80

	Griffie
	               6,6
	                  7

	Facilitaire Dienst
	           226,3
	              251

	Inwonerszaken
	           481,2
	              550

	Maatschappelijke Ontwikkeling
	           412,8
	              604

	Stadsontwikkeling
	           180,4
	              202

	Stadsbeheer
	           388,1
	              414

	
	
	

	Totaal
	         1.765,2
	           2.108


Tabel 3: ontwikkeling van de formatieomvang van 2001 tot en met 2003

	
	
	       2001
	      2002
	     2003

	
	
	
	
	

	Aantal FTE’s
	
	      2.023
	     1.752,98
	    1.765,2

	
	
	
	
	

	Aantal medewerkers
	
	      2.233
	     2.123
	    2.108


Tabel 4: ontwikkeling van de loonsom van 2001 tot en met 2003

                  (exclusief € 21.418.243 voor de Basis)

	
	
	       2001
	      2002
	     2003

	
	
	
	
	

	Loonsom
	
	      86.518.733
	    80.491.226
	     86.922.008


Tabel 5: percentage medewerkers per salarisgroep vanaf 2001 tot en met 2003

	Schaal
	1
	2 t/m 5
	6 t/m 8
	9 t/m 11A
	12 t/m 18
	Niet in te delen 

	
	
	
	
	
	
	

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

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

	2003
	0,5
	13,2
	40,5
	29,5
	  9,8
	   6,5


Tabel 6: onderverdeling van het aantal medewerkers op het maximum van de schaal in 2003

	Salarisgroep
	
	Aantal medewerkers

	
	
	

	Salarisschalenl A t/m 1
	
	        2  medewerkers

	Salarisschalen 2 t/m 5
	
	    156  medewerkers

	Salarisschalen 6 t/m 8
	
	    467  medewerkers

	Salarisschalen 9 t/m 11A
	
	    333  medewerkers

	Salarisschalen 12 t/m 18
	
	    142  medewerkers

	
	
	

	TOTAAL
	
	 1.100  medewerkers


Tabel 7: kosten inhuur externen van 2001 tot en met 2003

	
	
	       2001
	      2002
	        2003

	Uitzendkrachten
	
	
	   7.511.666
	  6.523.205

	Inleenkrachten
	
	
	   3.647.070
	  5.016.155

	TOTAAL
	
	  9.590.920
	 11.158.735
	11.539.360


Tabel 8: Project intensieve mobiliteit; de aantallen per dienst op 31 december 2003
	Dienst
	Transfer
	Herschikkers
	Wachtgeld
	TOTAAL

	
	
	
	
	

	Voormalige BD
	           0
	         19
	         0
	       19

	CS
	           0
	          0
	         0
	         0

	FD
	           2
	          0
	         0
	         2

	IZ
	           6
	          3
	         5
	       14

	MO
	          11
	          5
	         2
	       18

	SO
	           3
	          2
	         3
	         8

	SB
	           8 
	          3
	         1
	       12

	SubTotaal
	         30
	         32
	       11
	       73

	Nieuw in 2003
	
	
	
	       12

	TOTAAL
	
	
	
	       85


Tabel 9: aantallen beoordelingsgesprekken en extra beloningen/inhoudingen per dienst in 2003

	
	CS/Gr
	FD         
	IZ
	MO
	SO
	SB
	Totaal

	
	
	
	
	
	
	
	

	% gevoerde beoordelingsgesprekken
	75
	68
	58
	63
	82
	  82
	    67,4

	Aantallen beoordelingsgesprekken
	66
	170
	320
	383
	142
	340
	 1421

	
	
	
	
	
	
	
	

	Tijdelijk extra periodiek
	  -
	18
	-
	  -
	  -
	  -
	     18

	Gratificaties
	 19
	15
	46
	27
	25
	41
	   173

	Andere incentives
	-
	11
	  5
	  -
	  9
	14
	     39

	Totaal
	19
	44
	51
	27
	34
	55
	   230

	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal niet toegekende periodieken
	
	  4
	
	
	
	    1
	       5


Tabel 10: ontwikkeling van het percentage beoordelingsgesprekken en de aantallen                                                                      beloningen/inhoudingen van 2001 tot en met 2003 
	
	
	2001
	2002
	2003

	
	
	
	
	

	% gevoerde beoordelingsgesprekken
	
	  48
	    50
	       67,4 %

	
	
	
	
	

	Aantal gevoerde beoordelingsgesprekken
	
	
	1077
	    1421

	Aantal tijdelijke extra periodieken
	
	  39
	    27
	        18

	Aantal gratificaties
	
	201
	 165
	      173

	Aantal andere incentives
	
	130
	   73
	        39

	Aantal niet toegekende periodieken
	
	    0
	     0
	          5


Tabel 11: outputgegevens Arnhem Academie en LOOP over 2001 tot en met 2003

	
	      2001
	     2002
	           2003

	Leergangen, aantal deelnemers

Deelnemers kick-off leergangen
	140 
	264

117
	          196

          n.v.t.

	Themadagen en Introductie nieuwe medewerkers

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

500 
	            78 (introductie)

Zie: bijzondere trajecten

	Cursussen open inschrijving
	242
	205
	           199

	Bijzondere trajecten en MD-activiteiten,

Leeftijdsbewust personeelsbeleid (50+)
Stagiaire dag
	32
	10

54
25
	           500

             54 deelnemers

	Loopbaantrajecten


	222
	235
	           254 personen

	Loopbaantrainingen en workshops
	34
	52 
	             55 deelnemers

	
	
	
	

	Vacaturebeleid

· interne vacatures

· externe vacatures

· aantal verstrekte informatiepakketten
	77

2572
	136

78

3316
	          123

            76

        3360 (t/m juni)


Tabel 12: ontwikkeling van % vrouwen, allochtonen en gehandicapten van 2001 t/m 2003

	
	
	    2001
	     2002
	         2003

	% vrouwen
	
	    41,5
	      42,8
	          44,0

	% allochtonen
	
	      4,4
	        4,9
	            5,9

	% gehandicapten 
	
	      2,2
	        2,2
	            3,5


Tabel 13: percentage, vrouwen allochtonen en gehandicapten per dienst in 2003

	DIENST +

Aantallen medewerkers 
	Vrouwen 

Aantallen   Percentage
	Allochtonen

Aantallen   Percentage
	Gehandicapten

Aantallen   Percentage

	Concernstaf/Griffie  (87)      
	 40                   46,0%
	     3                 3,7 %
	    1                    0,8 %

	Facilitaire dienst    (251)
	108                  43,0 %
	   16                 6,7 %
	  12                    4,7 %

	Inwonerszaken      (550)
	322                  58,5%
	   37                 6,7 %
	  12                    2,2 %

	Maatschappelijke

Ontwikkeling          (604)
	253                  41,9%
	   49                 8,1 %
	  22                   3,6 %

	Stadsontwikkeling (202)
	  85                  42,0% 
	     3                 1,5 %
	    7                   3,4 %

	Stadsbeheer          (414)
	121                  29,4%
	   18                 4,3 %
	  21                   5,0 %

	Totaal                   2108
	929                  44,0%
	 126                 5,9%
	  75                   3,5 %


Tabel 14: overzicht van de gemaakte keuzes cafetariamodel van 2001 tot en met en 2003

(cursief gedrukt = nieuwe keuzemogelijkheid in 2003)

	Keuzemogelijkheid
	
	   Aantal in

      2001
	
	      Aantal in 

         2002 
	
	    Aantal in

        2003

	
	
	
	
	
	
	

	P.C.  – lopend project
	
	              451
	
	                  301
	
	          -

	P.C. –  nieuwe aanvraag
	
	
	
	                    77
	
	       273

	Storting spaarloon
	
	              634
	
	                  618
	
	       875

	Bijverzekeren pensioen
	
	              102
	
	                    89
	
	      146

	Fiets – lopend project
	
	              215
	
	                  151
	
	         -

	Fiets -  nieuwe aanvraag
	
	
	
	                    45
	
	      155

	Verhoging van de spaarpremie
	
	              480
	
	                  462
	
	  afgeschaft

	Scholings- en studiekosten
	
	                14
	
	                    11
	
	          4

	Ouderbijdrage kinderopvang
	
	                27
	
	                    27
	
	        31

	Premie voor ANW-aanvulling
	
	                  1
	
	                      6
	
	        16

	Kilometerreductieplan:  OV 
	
	                97
	
	                    99
	
	        94

	Kilometerductieplan: carpoolen
	
	                34
	
	                    26
	
	        15

	Km.red.plan: fietsgerelateerd
	
	                74
	
	                    73
	
	        75

	Salaris
	
	
	
	
	
	      105

	Versnelde afschrijving
	
	
	
	
	
	      284

	Eigen vervoer
	
	
	
	
	
	        33

	Bedrijfsfitness
	
	
	
	
	
	        10

	Vakbondslidmaatschap
	
	
	
	
	
	        83

	NS Voordeelurenkaart
	
	
	
	
	
	        18

	Verhuiskosten
	
	
	
	
	
	          4

	TOTAAL aantal keuzes
	
	            2129
	
	                1985
	
	    1875

	
	
	
	
	
	
	

	Cafetariamodel ongebruikt
	
	
	
	
	
	      286


Tabel 15: aantal kinderen in opvang, exclusief vakantie-opvang van 2001 t/m 2003

	Soort opvang
	
	2001
	
	2002
	
	      2003

	
	
	
	
	
	
	

	Dagopvang
	
	   147
	
	   138
	
	       171 

	Naschoolse opvang 
	
	     59
	
	     64
	
	         81

	Gastouders
	
	     22
	
	       9
	
	         11

	TOTALEN
	
	   228
	
	   211
	
	       263

	
	
	
	
	
	
	

	Dagdelen per week
	
	
	
	   676
	
	       669


Tabel 16: aantallen en soorten bezwaren en aantallen per dienst in 2003

	2003
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aantal ingediend
	afge-daan  +  advies
	heroverweging
	con-

form
	con-

trair
	in behande-ling
	ingetrokken voor behandeling
	CS
	FD
	IZ
	MO
	SO
	  SB
	HvdGM

	151
	88
	
	16
	
	35
	28
	3
	14
	113
	 5
	 1
	   10
	5

	soort bezwaar-schrift
	Fudoc en fuwa
	Fin. 

Ver oe- ding
	Disc.  maatregel
	ont-

slag 
	herschik-

king
	diversen
	
	
	
	
	
	
	

	
	121
	6
	2
	7
	7
	8
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