	Resultatenoverzicht 2003 HRM/beleid, gekoppeld aan de drie luiken uit het programma Verbetering Bedrijfsvoering. 


	LUIK 1: Management en Leiderschap
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Doel
	Middel
	
	Resultaat
	Effect

	
	
	
	
	

	In dialoog blijven met de medewerkers over doelen en resultaten.
	Met 80 % van de medewerkers jaarlijks een beoordelingsgesprek houden.
	
	Met 67,4 % van de medewerkers is in 2003 een beoordelingsgesprek gehouden. Dit is een forse stijging ten opzichte van 2002 (50 %).
	Volgens het door de OR gehouden Medewerkers Tevredenheidsonderzoek (MTO) is het merendeel van het personeel van mening, dat zij van hun leiding-gevende voldoende ruimte krijgen voor het naar eigen inzicht invullen van de taken en dat zij voldoende kunnen meepraten over belangrijke zaken. 20 % heeft klachten over dit onderwerp, o.a. over beoordelen.

De juistheid van beoordelen waarderen medewerkers met een 3.4 (max. waardering 5.0).

Er is in het onderzoek niet specifiek gevraagd naar het verband tussen beoordelen en de helderheid van doelen en resultaten.

	
	
	
	
	

	Een actieve opstelling van leidinggevenden en medewerkers voor wat betreft ziekteverzuim (oorzaken, gezamenlijke aanpak en terugdringing). 

Toename werktevredenheid medewerkers.
	Toepassen ziekteverzuimprotocol en de dienstafspraken arboconvenant gemeenten.
	
	De afspraken zijn opgefrist en bij leidinggevenden en medewerkers verder onder de aandacht gebracht.


	Dit aspect van verzuimbeheersing is groeiende; aandacht voor voldoende faciliteren van leidinggevenden en voorlichten van medewerkers op dit terrein blijft geboden. De afspraken uit de wet Verbetering Poort- wachter bieden een goede basis.

Het gemiddelde rapportcijfer van medewerkers voor hun werk is een 7.1. 75 % van de medewerkers heeft plezier in het werk. 15 % heeft geen uitgesproken plezier in het werk en geeft een rapportcijfer, lager dan 6. (MTO – OR).

	
	
	
	
	

	Geen verhoging van de ervaren werkdruk.
	Meting werkdruk aan de hand van de parameters verlofstuwmeer, uren overwerk en inhuur uitzendkrachten.
	
	Het verlofstuwmeer bedroeg op 31-12-2003: 66.126 uur

Het aantal uren overwerk op deze datum:   14.640 uur

voor een bedrag van € 265.115.

Voor het inhuren van uitzendkrachten werd een bedrag uitgegeven van € 6.523.205.


	Objectieve meting

Gemeten aan de terugloop van de aantallen uren overwerk, het ziekteverzuim en het verlofstuwmeer is er sprake van dalende werkdruk. Gemiddeld had elke medewerker aan het eind van 2003 31 uur verlof over, terwijl 80 uur is toegestaan.

Beleving
In het MTO van de OR geeft echter 43 % van de medewerkers aan dat zij doorgaans teveel werk hebben. Deze gegevens worden in het MTO nader gepreciseerd.


	LUIK 2: Leren van elkaar
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Doel
	Middel
	
	Resultaat
	Effect

	
	
	
	
	

	Het leervermogen van medewerkers in de organisatie vergroten.
	De Arnhem Academie biedt opleidingen en trainingen aan, gericht op het management en op (groepen) medewerkers. 
	
	· De AA heeft leergangen uitgevoerd voor controllers, front office medewerkers, juristen en secretaressen, alsmede diverse maatwerktrainingen

· Medio 2003 zijn dienst programma’s voor MD gestart

· Er zijn 2 bijeenkomsten voor de strategische top geweest over de verbeterprogramma’s.
	Zowel groepen als individuele medewerkers maken gebruik van het aanbod van de Arnhem Acadmie.

Er is geen specifieke meting verricht naar vergroting van het leervermogen van medewerkers.

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	De toepasbaarheid beoordelen van een systeem voor resultaatgericht beoordelen.
	In 2003 is een pilot Resultaatgericht beoordelen en belonen gehouden bij SB. 
	
	De pilot bij Stadsbeheer is eind 2003 afgerond; de rapportage is begin 2004 gereed voor bespreking.
	Vanaf 2004.

	
	
	
	
	

	Duidelijkheid bieden aan management en medewerkers van de dienst SO over taken en doelstellingen van management en medewerkers in het licht van de veranderde organisatie (regierol).
	Vaststellen en beschrijven van de competenties voor management en medewerkers.
	
	Volgens planning zijn in 2003 alle leidinggevenden plus de helft van de medewerkers getraind voor het werken met competenties. Gebruik van het instrument voor de taken en doelstellingen volgt in 2004.
	Vanaf 2004.

	
	
	
	
	

	Een standaard werkwijze bewerkstelligen voor de beheeractiviteiten van P&O-afdelingen.


	Het opstellen van één handboek P&O voor de gemeentelijke organisatie uit de bestaande diensthandboeken.
	
	FD heeft geïnventariseerd wat per dienst is beschreven. Een gewenste inhoudsopgave voor het nieuwe handboek is gemaakt. Voor het samenstellen van het handboek worden de beste beschrijvingen van de diverse diensten geselecteerd. De activiteit is eind 2003 ter hand genomen en loopt door in 2004.
	Vanaf 2004.

	
	
	
	
	

	Faciliteren van leidinggevenden bij het omgaan met zieke medewerkers en het hanteren van  probleemsituaties.

Terugdringen van de aantallen zieke medewerkers en probleemsituaties.
	Alle diensten organiseren in 2004 een training (ziekte)verzuimbegeleiding voor de leidinggevenden. 
	
	De dienst SB heeft in 2003 voor alle leidinggevenden een training (ziekte)verzuimbegeleiding ontwikkeld en in praktijk gebracht. Deze training wordt in 2004 binnen alle diensten aangeboden aan de leidinggevenden.
	Vanaf 2004.


	LUIK 3: Bedrijfsvoeringsitems
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Doel
	Middel
	
	Resultaat
	Effect

	
	
	
	
	

	Sturen op de omvang van de organisatie en de kosten van personeel.


	In beeld brengen van de aantallen FTE en medewerkers plus de loonsom per jaar.
	
	Aantal FTE op 31-12-2003:                    1.765,2

Aantal medewerkers op 31-12-2003:     2.108

Loonsom in 2003: € 86.922.008.

(Exclusief             € 21.418.243 voor de Basis).
	De formatie bleef vrijwel gelijk aan die van 2002.



	
	
	
	
	


	Sturen op het realiseren van minder uitgaven voor de inhuur van externen.
	In beeld brengen van de kosten voor inhuur van externen.
	
	De kosten voor de inhuur van externen bedroegen in 2003:

· uitzendkrachten                            €  6.523.205

· inleenkrachten,                              “  5.016.155
Totaal                                                 € 11.539.360

De kosten voor uitzendkrachten daalden en die voor inleen stegen. De uitgaven stegen ten opzichte van 2002 (€ 11.158.735).

De inleenkosten zijn inclusief € 814.178 voor Melkert-medewerkers van W&S. Een bedrag van € 88.839 voor de inkoop van bedrijfsmaatschappelijk werk is in voorgaan de jaren onterecht meegeteld; in de  totale inhuurkosten voor 2003 is dit bedrag niet meegenomen.
	Om resultaten te kunnen bereiken zal in 2004 worden ingezet op het duidelijk in kaart brengen van de aard en de inzet van externen en de wijze waarop deze kan worden teruggedrongen.



	
	
	
	
	

	Structureel oplossing van boventalligheid. 

Sturen op: 

· terugdringen van de aantallen boventalligen

· terugdringen van de uitgaven voor boventalligen

· herplaatsing binnen de eigen organisatie.
	In 2003 streven naar een boventalligheid van maximaal 3 % van het totale personeelsbestand en in 2004 van 2,5 % 

Door middel van het project boventalligen, dat startte in november 2002) binnen twee tot vier jaar 42 medewerkers herplaatsen binnen de gemeente
	.
	Van de 98 boventalligen uit het project intensieve mobiliteit zijn 24 medewerkers structureel herplaatst binnen de gemeente; bij 12 eindigde het dienst-verband. Op 31 december 2003 telde het project nog 62 personen. Dit is 2,9 %, waarmee het streefcijfer voor 2003 is gerealiseerd. Er zijn 12 nieuwe situaties van boventalligheid ontstaan. Daarnaast wordt nog aan 11 medewerkers wachtgeld betaald.
	De projectaanpak leidt tot de gewenste daling van het bestaande aantal boventalligen. 



	
	
	
	
	

	Een actief (ziekte)verzuimbeleid voeren, dat leidt tot:

· daling van het ziekteverzuim in 2003 tot 8 % van het totale personeelsbestand en in 2004 tot 7 %

· afname van het aantal langdurig zieken

· toename van de werktevredenheid van medewerkers.
	Toepassen ziekteverzuimprotocol en de afspraken per dienst uit het arboconvenat gemeenten.

Aard en omvang van de groep langdurig zieken in beeld brengen om aanpak te kunnen formuleren.

Tweejaarlijks de tevredenheid van medewerkers meten.
	
	Het ziekteverzuim daalde in 2003 met 1,8 % tot 7 %. 

Hiermee is het streefcijfer voor 2004 in 2003 reeds behaald.

Het aantal langdurig zieken bleef gelijk aan dat in 2003.

Met een aanpak voor deze groep wordt in 2004 gestart.

Het gemiddelde rapportcijfer van medewerkers voor hun werk is een 7.1 75 % van de medewerkers heeft plezier in het werk. 15 % heeft geen uitgesproken plezier in het werk en geeft een rapportcijfer, lager dan 6. (MTO – OR).
	De gekozen aanpak leidt tot daling van het ziekteverzuim en tot een redelijke mate van tevredenheid bij de medewerkers.



	
	
	
	
	

	De kwaliteit van de arbo-organisatie verhogen.


	Scholing van arbocoördinatoren en arbo-commissies.

Nieuwe RI&E’s voor alle diensten.

Nieuw opzetten van de BHV/organisatie.


	
	De arbocoördinatoren zijn geschoold; een training voor de arbocommissies is gestart.

RI&E’s zijn bij vier diensten gerealiseerd en bij twee diensten in de afrondende fase.

Bij alle diensten zijn geschoolde BHV-ers aanwezig.
	Het onderwerp arbo staat weer met regelmaat op de agenda.

	
	
	
	
	

	Vervolg Bedrijfsvoeringsitems
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Doel
	Middel
	
	Resultaat
	Effect

	
	
	
	
	

	Arnhem wil een moderne, lerende organisatie zijn met medewerkers die goed zijn toegerust voor hun taken. 
	3 % van de loonsom wordt besteed aan opleidingen, waarvan 2 % door de diensten. De overige 1 % (verminderd met een bezuiniging van € 100.000) door de AA.
	
	Het bedrag dat in 2003 aan opleidingen werd besteed bedraagt € 1.659.700 (waarvan € 1.201.300 = 1,4 % bij de diensten en bij de AA € 458.400 = 0,9 %).
	In de organisatie wordt op steeds grotere schaal gebruik gemaakt van elkaars ervaringen en best practices. (Zie ook hiervoor: leren van elkaar.) 

Er is in het verslagjaar niet gemeten op vergroting van het leervermogen van de individuele medewerker.

	
	
	
	
	

	Medewerkers loopbaankansen bieden, interne doorstroming bevorderen, aantrekkelijk werkgeverschap.
	Interne mobiliteit van 5 %.
	
	De interne mobiliteit bedroeg in 2003:  5,7 % (excl. SB).

( 1,8 % doorstroom in de eigen dienst en 3,9 % tussen diensten).
	Aantrekkelijk werkgeverschap voor de zittende medewerker blijkt uit het gemiddelde rapportcijfer van 7.1 waarmee de Arnhemse werknemer het werk waardeert.

Het streefcijfer van 5 % interne doorstroming is gehaald.

20 % van de medewerkers geeft aan van functie te willen veranderen; de helft hiervan wil bij de gemeente Arnhem blijven werken.

	
	
	
	
	

	Bevorderen evenredige arbeidsdeelname binnen de eigen organisatie van vrouwen, allochtonen en gehandicapten.
	Het streefcijfer voor vrouwen, werkzaam bij de gemeente bedraagt 35 %, dat van allochtonen 5 % en van gehandicapten eveneens 5 %.
	
	Het % vrouwen bedraagt op 31-12-2003:  44 %.

Het % allochtonen op deze datum: 5,8 %. Het streef- cijfer van 5 % is daarmee voor het eerst bereikt

Het % gehandicapten bedraagt: 2,6 %.
	Evenredige arbeidsdeelname is ruim gerealiseerd voor vrouwen. Voor allochtonen, gerelateerd aan het huidige streefcijfer eveneens.

Voor gehandicapten is het niet gelukt evenredige arbeidsdeelname te realiseren.




