	Introductie

	Sociaal Jaarverslag 
In het Sociaal Jaarverslag 2002 verantwoordt de gemeente zich voor het door haar gevoerde personeels- en sociaal beleid. Voor zowel bestuurders als medewerkers van de gemeente Dordrecht is de missie leidraad in hun dagelijks werk. 

Missie 
Wij werken aan Dordrecht. Niet zomaar een stad. Een eiland. Een stad met verborgen kwaliteiten. Een stad waar bijzondere dingen gebeuren. Maar waarover Dordtenaren niet opscheppen. Een stad waar je moeite voor moet doen. Om te zien wat er is en te weten wat er allemaal kan. Voor wie dat ziet en voor wie dat weet is Dordrecht een inspirerende stad.   

Dordrecht is een springlevende oude stad aan het water. Een stad waar de spanning tussen historie en vernieuwing tot mooie dingen leidt. Een gastvrije stad die er aan de buitenkant uitgesproken goed uitziet en waar elke Dordtenaar telt. Actieve inwoners, mensen in bedrijven, in voorzieningen, in het ambtelijke apparaat; zij vormen het hart van de stad. En daarvoor geeft het gemeentebestuur ze volop ruimte. Dat is de stad die wij steeds voor ogen houden: bij de regels die we bedenken, bij de plannen die we maken en uitvoeren, bij de beslissingen die we aan het gemeentebestuur voorleggen, en bij de dienstverlening die we organiseren. Betrouwbaarheid, overleg en openheid, dat vinden we belangrijk.   

Zoals we met de stad en de inwoners van de stad omgaan, precies zo gaan we om met onze eigen organisatie en met elkaar. Daarbij geloven wij in initiatief nemen, en het goede voorbeeld geven. Kras gedrag is ons visitekaartje. En KRAS staat voor Kiezen, Resultaat boeken, Afspraken nakomen en Samenwerken.   

Reageren 
Reacties op het Sociaal Jaarverslag kunt u doorgeven aan RC.Hitimana@dordrecht.nl 
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	Bezetting

	Formatie en bezetting 
De formatie is het toegestane aantal arbeidsplaatsen of ‘stoelen’. Het bezettingscijfer geeft aan hoeveel van deze arbeidsplaatsen opgevuld zijn, of met andere woorden, hoeveel stoelen bezet zijn. De bezetting kan worden uitgedrukt in personen of in full time equivalenten (banen van 36 uur; FTE’s). 

De formatie van de gemeente is de afgelopen twee jaar gegroeid van 1372 op 1 januari 2001, naar 1426 op 1 januari 2002, tot 1473 op 31 december 2002. 

In de navolgende grafiek wordt zichtbaar hoe in de periode 1999-2002 de ontwikkeling was van de bezetting, gemeten in FTE en in personen: 





	Beloning


	Beloningsschalen
De gemeente kent een grote diversiteit aan functies. Deze functies zijn verschillend van zwaarte, en kennen een daarbij passende beloning. In de navolgende grafiek wordt inzicht geboden in de verdeling van beloningsschalen binnen de gemeente. 
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Van alle medewerkers werd in 2002 27% bezoldigd in één van de schalen 1 tot en met 5, 46% in de schalen 6 tot en met 9 en 27% in schaal 10 of hoger. In de salarisschalen vanaf schaal 10 waren vrouwen ondervertegenwoordigd. 

Extra belonen 
Bij uitzonderlijk goed functioneren is een extra beloning mogelijk. Dit gebeurt met behulp van de instrumenten voor flexibel belonen: 
1. een gratificatie als eenmalige beloning voor een bijzondere prestatie 
2. een extra periodieke verhoging bij zeer goed functioneren 
3. een persoonlijke toelage. 

In de navolgende grafiek wordt inzicht geboden in de werking van het beloningsbeleid. De extra periodieken zijn hierin opgenomen naast de bevorderingen. De grafiek moet als volgt worden gelezen: van alle medewerkers van de gemeente Dordrecht is 56% man en 44% vrouw. De relatieve verdeling van de toegekende extra beloningen laat andere verhoudingen zien. Van de bevorderingen in 2002 was 50% voor een man en 50% voor een vrouw. Van alle toegekende extra periodieken was 48% voor een man en 52% voor een vrouw. Bij de toegekende gratificaties was 62% voor mannen en 38% voor vrouwen. De persoonlijke toelagen zijn niet opgenomen in de grafiek. In 2002 kregen 146 medewerkers (8,75%) een persoonlijke toelage. 
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Van alle mannelijke medewerkers had in 2002 59% het maximum van zijn salarisschaal bereikt. Van de vrouwen zat 50% op het maximum van haar salarisschaal. Bij de vrouwen was dus nog iets meer ruimte voor toekenning van een extra periodiek dan bij de mannen. Binnen de groep van medewerkers die een extra periodiek ontvingen waren daardoor relatief meer vrouwen dan mannen. Binnen de groep van 402 medewerkers die in 2002 een gratificatie ontvingen waren de mannen echter oververtegenwoordigd, zoals blijkt uit bovenstaande grafiek. 




	Functiewaardering

	Functiewaardering 
Basis voor de beloning van het personeel vormt de waardering van de functie. Wie goed functioneert, krijgt een salaris volgens de functieschaal die hoort bij de formatieplaats die hij of zij bezet. Lagere inschaling is gebruikelijk als nog niet aan alle functie-eisen wordt voldaan en/of de ervaring te beperkt is. De verdeling wordt zichtbaar in onderstaande tabel. Bij de gemeente Dordrecht wordt daarnaast vanuit het verleden een relatief groot aantal medewerkers bezoldigd boven het functieniveau. 
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	Personeelsopbouw

	Personeelsopbouw 
De gemeente streeft naar een veelzijdig personeelsbestand. Het personeelsbestand moet een goede afspiegeling zijn van de bevolking. Dit betekent dat de gemeente streeft naar een evenredige vertegenwoordiging binnen de organisatie van allochtonen en arbeidsgehandicapten, en een toename van het aandeel van vrouwen in het personeelsbestand. De ervaring leert dat diversiteit in het personeelsbestand stimulerend is voor de medewerkers en de organisatieontwikkeling en ervoor zorgt dat we dichter bij onze klanten staan. In de onderstaande grafieken wordt duidelijk hoe de samenstelling van het personeelsbestand was op 31 december 2002. 

Van de 1669 medewerkers die per 31 december 2002 in dienst waren van de gemeente was 56% man en 44% vrouw. Het aantal medewerkers met een voltijds aanstelling was 1069. Dit is 64% van het totale aantal medewerkers. De meeste medewerkers (550) waren tussen de 45 en 55 jaar oud, gevolgd door de groep medewerkers tussen 35 en 45 jaar (475). De verdeling van voltijds- en deeltijdsaanstellingen over de verschillende leeftijdscategorieën bij de mannen en de vrouwen was in 2002 als volgt: 

[image: image4.jpg]400
350
300
250
200
150
§ 100

mannen: leeftijd en omvang dienstverband

_llll

25<35  35<45  45<55 55 en ouder

mman
deeltijds

aman
voltjds.






[image: image5.jpg]vrouwen: leeftijd en omvang dienstverband

‘aantallen medewerkers

B wouw deelljds
B wouw wltijds
; .

25-<35  35-<45  45-<55 56 en ouder







Personeelsplanning

Om te kunnen komen tot een evenwichtiger personeelsbestand wordt in 2003 ten behoeve van de directeuren een instrument ontwikkeld voor de personeelsplanning. Van de sectoren en bedrijven zal een personeelsprofiel worden gemaakt waaruit duidelijk blijkt waar de aandachtspunten en mogelijkheden tot verbetering liggen. Deze bewustwording zal in combinatie met gerichte en verbeterde wervingsactiviteiten op termijn kunnen leiden tot een meer diverse personeelsopbouw van de organisatie. 




	

	


	Personeel 1999-2002

	De ontwikkeling tussen 1999 en 2002 van de man/vrouw verdeling, het percentage deeltijders, en de gemiddelde leeftijd, is weergegeven in de onderstaande grafieken:
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	Gehandicapte medewerkers

	Arbeidsgehandicapte medewerkers 
In 2002 daalde het percentage arbeidsgehandicapte medewerkers van 1,5% (2001) naar 1,3%. Een vertegenwoordiging conform de arbeidsmarkt zou een percentage arbeidsgehandicapte medewerkers inhouden van 5%. Deze doelstelling blijkt moeilijk te realiseren. 

De onderstaande grafiek geeft aan hoe de situatie is verlopen tussen 1999 en 2002. 
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	Wet SAMEN

	De wet SAMEN 
De gemeente heeft zich verbonden aan het realiseren van de doelstelling van de wet SAMEN in 2004. Eind 2004 moet 10% van het personeelsbestand uit allochtonen bestaan. Op 31 december 2002 waren 154 personeelsleden (9,2%) allochtoon (zie onderstaande grafiek). In fulltime equivalenten ging het om 137,1 FTE (9,3%) allochtonen. 
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	In- en uitstroom

	In- en uitstroom 
De instroom en de uitstroom van personeel bij de gemeente waren in 2002 lager dan in 2001. De instroom bestond voor ruim de helft uit vrouwen. De gemiddelde leeftijd van de instroom was bijna 7 jaar lager dan de gemiddelde leeftijd van de uitstroom.
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	Ziekteverzuim

	Ziekteverzuim 
Het ziekteverzuim binnen de gemeente is een onderwerp dat aanhoudend de aandacht heeft van het management. Voor 2002 was de gemeentebrede doelstelling gesteld op 7,5%. Op grond van het gerealiseerde ziekteverzuim in 2001 (9,3%) bleken de doelstellingen medio 2002 niet langer realistisch . Besloten is daarom om met ingang van 2003 de doelstelling als volgt bij te stellen: het ziekteverzuim jaarlijks met 10 procent terugdringen ten opzichte van het verzuim van het voorgaande jaar. Om deze doelstelling ook daadwerkelijk te realiseren is in de tweede helft van 2002 een pakket aan maatregelen getroffen. Verwacht wordt dat het resultaat hiervan in 2003 zichtbaar zal zijn. Het ziekteverzuim over 2002 is uitgekomen op 8,65%, lager dan het verzuim in 2001 maar hoger dan zowel de oorspronkelijke als de aangepaste doelstelling voor 2002. 
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Het voorkomen van ziekteverzuim en het beperken van de duur van ziektegevallen is een belangrijk onderdeel van het personeelsbeleid van de gemeente. Een samenhangende aanpak is vastgelegd in de nota gezondheidsmanagement. Als onderdeel van het gezondheidsmanagement is eind 2002 een centrale arbocommissie ingesteld. Deze arbocommissie is gestart met het voorbereiden van een risico-inventarisatie en zal onder meer aandacht gaan besteden aan het voorkomen van RSI, agressie, geweld en fysieke belasting. 




	Externe inhuur

	Externe inhuur 
Om de taken waarvoor de gemeente staat uit te voeren wordt soms gebruik gemaakt van externe inhuur. Externe inhuur kan noodzakelijk zijn omdat behoefte is aan specialistische kennis (milieudeskundigheid, fiscale kennis, ondersteuning door accountants) die de gemeente niet permanent nodig heeft, om de gevolgen van ziekteverzuim op te vangen of om de periode tussen vertrek van een medewerker en aanstelling van een opvolger te overbruggen. In de navolgende grafiek is zichtbaar wat de kosten waren van externe inhuur in 1999-2002. 

De krappe arbeidsmarkt in 2002 is één van de factoren die de stijgende lijn in de uitgaven verklaart. Verder houdt een substantieel deel van de uitgaven verband met inhuur van derden voor de voorbereiding en/of uitvoering van (strategische) investeringsprojecten. In 2002 heeft een forse impuls plaatsgevonden in die investeringsprojecten, met extra externe inhuur als gevolg. 

Voor 2003 worden per saldo lagere uitgaven aan externe inhuur verwacht. 
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	Centrale Ondernemings Raad

	Centrale Ondernemings Raad in 2002

De medezeggenschap van de gemeentelijke organisatie vindt op sector- en bedrijfsniveau plaats in acht ondernemingsraden, en op concernniveau in één Centrale Ondernemingsraad (COR). Hierin zitten vertegenwoordigers van de ondernemingsraden die sectoroverstijgende onderwerpen bespreken, verzoeken om instemming met een voorstel van de bestuurder (de gemeentesecretaris) bespreken, en gevraagde en ongevraagde adviezen geven. 

De COR, die vijftien leden telt, heeft in 2002 in het totaal 22 keer vergaderd, waarvan 10 vergaderingen met de bestuurder. Er heeft veel tijd en energie gezeten in de invoering van het voorstel Organisatie Ontwikkeling en Sturing. De COR heeft toen voor het eerst gebruik gemaakt van haar bevoegdheid om haar instemming met een voorstel op te schorten, totdat aan een aantal voorwaarden betreffende de inrichting van de centrale organisatie was voldaan. Na inwilliging van de eisen is alsnog met het voorstel ingestemd. Andere onderwerpen die nadrukkelijk aan de orde zijn geweest, zijn:

. het gezondheidsmanagement
. de nota personeelsbeleid 2002-2204
. de keuze van (een andere) Arbo-dienst
. functionering van het functiewaarderingssysteem FUON
. de tijdelijke mandateringsregeling
. het rookbeleid
. de klokkenluiderregeling
. het sociaal jaarverslag 2001
. het meerjarenbeleidprogramma
. de Matchpool en de Flexpool 
. medezeggenschapsstructuur 2003

Aan het eind van 2002 is door de COR geconcludeerd dat medezeggenschap in de vorm van een ondernemingsraad zo dicht mogelijk bij de werkvloer moet worden gelegd. Dit houdt in dat in het volgende jaar voor de dertien sectoren en bedrijven ondernemingsraadverkiezingen zullen worden gehouden waarvoor in totaal 86 plaatsen in de ondernemingraden beschikbaar zijn. Uit deze ondernemingsraden zal dan opnieuw een COR worden gekozen.




	

	


	Medewerkers over de organisatie

	In 2002 heeft de organisatie van de gemeente Dordrecht belangrijke veranderingen ondergaan met als doel samen nog beter te werken aan Dordrecht. Hieronder treft u uitspraken van medewerkers over wat zij vonden van het OO&S-traject (Organisatie Ontwikkeling en Sturing) in 2002 en de gevolgen ervan voor de organisatie en de stad. 
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Dorien van Leersum, JUDOC/JZ 
“De centralisatie heeft ertoe geleid dat steeds meer nieuwe klanten (bedrijven en sectoren) ons weten te vinden. Die diversiteit verruimt je blik en maakt het werk afwisselend. Maar om de klanten de juridische bijstand te kunnen (blijven) bieden die ze wensen, moet er wel voldoende bezetting zijn. Momenteel is het krap aan, en met een toenemende klantenkring voorzie ik daar een serieus probleem.” 
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Rein Meester, Algemene Directie 
“OO&S is een enorme prestatie. De grotere aandacht op de programmasturing werpt nu al vruchten af. We zijn als organisatie actiegerichter geworden en werken meer samen aan Dordrecht. Die samenwerking maakt het werk ook leuker. ”  
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Annelies Meijers, Interne Dienstverlening 
"Het eerste waar ik aan denk bij OO&S is dat we in één weekend 250 werkplekken moesten verhuizen, en het is nog gelukt ook. Verder vind ik het geweldig dat het nieuwe team van de postkamer zo enthousiast en goed samenwerkt. Een centrale dienstverlening voelt ook logisch."   
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Anneke van Noord en Machteld van de Vijver, JUDOC/JZ 
“Samen sterk voor juridische kwaliteit. Wij gaan ervoor!”   
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Wim Blok, Directeur Publieksdiensten 
"Eén van de effecten van OO&S is dat er een aparte sector publieksdiensten kwam. Ik merk dat ik geen "eigen" staf heb. De ondersteuning wordt geheel verzorgd door de sector stafdiensten. Verder zit de expertise in de afdelingen zelf. Soms mis ik wel eens de mogelijkheid om iets, dat niet exact in een vakje te plaatsen is, snel te delegeren, maar tot nog toe ben ik best tevreden over de manier waarop ik door de stafdiensten wordt ondersteund." 
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Henk Kranendonk, Directeur Stafdiensten 
"Na een wat haperende start heb ik er -gelet op de inzet en motivatie van de betrokken medewerkers- vertouwen in dat wij de doelstellingen van de centralisatie waar gaan maken; te weten professioneler en goedkoper werken. 
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Cees Mookhoek, Automatisering 
“Voor de afdeling automatisering waar ik werk, heeft OO&S een grote impact op de werkprocessen en ondersteuning van de gemeentelijke organisatie. Dat de opzet van de organisatie ook nu nog volop in beweging is, merk ik aan de aanpassingen die er met regelmaat worden gevraagd.” 
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Marjan Havekes, Algemene Directie 
”OO&S was een noodzakelijke verandering in onze organisatie. Er is meer samenwerking bereikt, zowel tussen de programma’s als bij de sectoren. Iedereen zoekt elkaar meer op, we werken meer samen aan de stad. Maar we moeten ons wel realiseren dat OO&S nog maar het begin was. Nu moeten we op deze weg verder om een Wendbare, Betrouwbare en Innovatieve organisatie te worden en te blijven.”  
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Wim Zaat, Centrale Ondernemingsraad 
“OO&S was de eerste testcase voor de COR om te laten zien wat hij waard is. Door bemoeienissen van de COR is de samenstelling van de centrale diensten naar tevredenheid van de betrokken medewerkers verlopen.”    
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Bert Blase, Directeur Onderwijs & Welzijn 
"De overheid moet een forse slag maken om duidelijker resultaten te boeken en te moderniseren. Zaken als OO&S zijn daarvoor noodzakelijk, want dat zorgt voor een versnelling. Maar het is geen eindpunt. Je moet zorgen dat het een beweging is, die een volgende beweging oproept." 
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Dick Verheijen, Directeur Cultuur 
“Het is goed dat we OO&S gedaan hebben, omdat de organisatie nu helderder is. De bundeling van stafonderdelen zou ook moeten leiden tot betere producten en meer efficiëntie, maar dat is nog niet in alle gevallen voldoende te zien.”     
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Tjip Pasma, DIV 
"Bij de voorbereiding van de centralisatie van de DIV-onderdelen vorig jaar, hebben we geprobeerd om op alles voorbereid te zijn. De realiteit vanaf 2 januari van dit jaar was veel grilliger dan verwacht. Het was dan ook helemaal geen overbodige luxe om de eerste maanden dagelijks "crisisberaad" te houden met de leiding van de nieuwe afdeling. Er is al veel bereikt en verbeterd sindsdien, maar we zijn er nog lang niet.  

Dat de centralisatie van DIV niet alleen voor ons als DIV-ers een grote verandering betekende,  blijkt wel uit het feit, dat we nog regelmatig horen: "Maar vroeger deden jullie dit of dat toch op een andere manier?" 
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Henk Verhoef, adviseur P&O 
"Het Sociaal Plan en de plaatsingsprocedure in het kader van OO&S richtte zich op: 
. selectie van de betrokken medewerkers; 
. inventarisatie behoud en veranderfuncties; 
. informatie en communicatie; 
. personele invulling; 
. algemeen. 

De planning was belangrijk in het proces. De reorganisatie en de plaatsing zijn binnen de planning gerealiseerd. De informatie en communicatie heeft op meerdere manieren plaatsgevonden. Mijn ervaring is dat communicatie en informatie in dit soort trajecten van groot belang zijn. De leerervaring is dat de tijd tussen de selectie van de betrokken medewerkers en de vaststelling van reorganisatieplannen nog beter op elkaar afgestemd dienen te worden. Een ander leerpunt betreft het in beeld hebben van lopende Fuon-trajecten. Bij de start moeten die bekend zijn en dient bekend te zijn wat dit kan betekenen voor het reorganisatieproces." 




