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P&O thema’s MTO 2012
Aanleiding

In mei/juni 2012 heeft gemeente Dantumadiel een medewerkertevredenheidsonderzoek (MTO) afgenomen bij de medewerkers. Hieruit zijn een aantal P&O thema’s/vragen naar voren gekomen. In deze notitie wordt de stand van zaken weergegeven met een advies of voorstel over de haalbaarheid van acties/uitvoering/onderzoek. 

Vanwege langdurige onderbezetting op P&O en vervolgens de nodige tijd om de lopende werkzaamheden/prioriteiten weer op orde te krijgen, is er nog niet eerder een reactie op geformuleerd. Inmiddels zijn een aantal thema’s in de loop van de tijd veranderd of meer of minder actueel geworden. Door de recente ontwikkeling van de ambtelijke fusie van de DDFK gemeenten op korte termijn is het niet meer haalbaar om grote aanpassingen in het personeelsbeleid van Dantumadiel te realiseren. Per thema is aangegeven wat de huidige stand van zake is, wat mogelijkheden op korte termijn zijn en wat meegenomen kan worden in de harmonisatie van het beleid met de ambtelijke fusie.

Personeelsbeleid oudere medewerkers

Er is in 2010 aandacht besteed aan levensfasebewust personeelsbeleid via de nota “Een leven lang prettig werken”, die vervolgens in 2012 geëvalueerd is. Dit beleid is niet meer up to date (gehouden), maar is grotendeels gekoppeld aan P&O instrumenten, zoals mobiliteit, RGW gesprek en telewerken, waardoor het voor de medewerker onderwerp van gesprek kan zijn als hij/zij daar behoefte aan heeft. 

P&O instrumenten die ingezet (kunnen) worden voor oudere medewerkers:

- Leeftijdsdagen; vanaf 45 jaar krijgt men 2 leeftijdsdagen bij het verlof en vanaf 55 jaar 4 leeftijdsdagen op jaarbasis.

- Jaarlijks de mogelijkheid om verlof te kopen of verkopen;

- Variabele werktijden; medewerkers mogen op werkdagen tussen 7.00 uur en 18.00 uur zelf hun werktijden inrichten in overleg met hun leidinggevende (een aantal functies op roosterbasis uitgezonderd). Hierdoor kunnen ouderen hun werkritme beter aanpassen aan hun belastbaarheid.

- Telewerken; biedt ook de mogelijkheid om de werkweek beter in te richten naar belastbaarheid. Er is een grotere vrijheid van arbeidstijden, efficiëntievoordelen zoals minder reistijd, ongestoord kunnen werken en meer flexibiliteit. 

- Maatwerkafspraken in het RGW gesprek met de leidinggevende, zoals demotie, aanpassen of anders inrichten takenpakket (meer vervullen van senior rol ten opzichte van andere medewerkers) voor de laatste periode voor het pensioen. Maar ook maatwerkafspraken over opleiding, loopbaanontwikkeling en interne doorstroming zijn bespreekbaar in het RGW. 

Er is wel eens vraag naar een regeling die financieel een periode overbrugt tot het pensioen. Dit is maatwerk in gesprek tussen leidinggevende, medewerker en P&O en kan in principe alleen gehonoreerd worden als dit kostenneutraal opgelost kan worden. Dus bijvoorbeeld als de vacature van de vertrekkende medewerker niet direct of deels weer wordt ingevuld. Bovendien is de ontwikkeling van de afgelopen jaren dat alle “ouderenregelingen” (waaronder FPU) afgeschaft zijn en de Belastingdienst alles wat lijkt op een ouderenregeling extra belast, waardoor dit nog minder aantrekkelijk is voor de werkgever. Recente ontwikkeling is wel, dat gemeenten weer mogelijkheden creëren voor uitstroom van oudere medewerkers met een financiële vergoeding, om hiermee plaats te maken voor (goedkopere) jongere medewerkers. Het principeakkoord van de nieuwe Cao gemeenten stimuleert ook het creëren van ruimte voor jongeren, door met ondersteunende instrumenten ouderen te stimuleren minder te gaan werken. Hierin wordt het generatiepact genoemd, waarbij de oudere medewerker 80% werkt, 90% betaald krijgt en 100% pensioen opbouwt. Nadere toelichting/uitwerking hiervan zal na definitieve vaststelling van het Cao akkoord volgen.

De ambtelijke fusie van de DDFK gemeenten geeft mogelijk aanleiding om gezamenlijk een regeling voor oudere medewerkers af te spreken. 

Inspiratiedagen voor medewerkers

In het MTO is aangegeven dat er naast de huidige inspiratiedagen ook behoefte is aan andere dagen voor medewerkers. In overleg met de OR en Andree Hofer is nagedacht waar behoefte aan is. Het thema veranderingen is erg actueel in verband met de ambtelijke fusie en andere samenwerkingsverbanden in het vooruitzicht. Het organiseren van een “Ja-maar”/omdenken workshop lijkt ons een goede manier, waarbij op een luchtige manier mensen worden aangezet om dingen eens van een andere kant te bekijken. De workshop stond eerst gepland voor dit najaar, maar is vanwege de verwachte overschrijding van het opleidingsbudget verschoven naar begin 2015.  

Informatie op intranet

Eind 2013 heeft de tijdelijke ondersteuning op P&O, Simone Gansevoort, een slag gemaakt met het controleren en updaten van de gegevens van personeelszaken op intranet. Het verbeteren en aanpassen van informatie op intranet is een voortdurend proces en zal een aandachtspunt blijven van P&O.

De procedure en mogelijkheden bij ongewenste omgangsvormen is inzichtelijk gemaakt voor de medewerkers door een korte samenvatting op intranet te plaatsen (eind 2013). Deze wordt binnenkort bij het onderwerp Arbo meer bovenaan geplaatst, voor een betere vindbaarheid. 

Meer mogelijkheden voor thuiswerken

In het MTO is naar voren gekomen dat er meer mogelijkheden voor thuiswerken gewenst zijn en oplossingen voor hoe met privacygevoelige informatie moet worden omgegaan.  

In augustus 2011 is de regeling telewerken ingevoerd bij de Gemeente Dantumadiel. Volgens de regeling is telewerken het door de ambtenaar structureel verrichten van werkzaamheden voor de werkgever op de overeengekomen telewerkdag, vanuit de woning van de ambtenaar, door het gebruik van informatie- en communicatietechnologie. Er is sprake van thuiswerken als dit op incidentele basis is. Op dit moment wordt door zo’n 10 medewerkers gebruik gemaakt van telewerken op basis van een telewerkovereenkomst. Er zijn 62 medewerkers met een token, waarvan sinds 2014 team Wurk (22 medewerkers) i.v.m. de detachering bij NEF. 

Sinds de invoering van de regeling is telewerken steeds in ontwikkeling. Telewerken omvat inmiddels al het locatie onafhankelijk werken (elders dan op de eigen werkplek), bijvoorbeeld met een Ipad in een auto. Ook op het gebied van omgaan met privacy gevoelige informatie wordt voortdurend gekeken naar verruiming van de mogelijkheden. Het werken met een token bij Dantumadiel voldoet aan de wettelijk gestelde normen (Baseline Informatiebeveiliging Gemeenten). Technisch gezien is er dus geen belemmering om thuis met privacygevoelige informatie te werken, maar het is aan de gemeente te bepalen hoe er met privacygevoelige informatie omgegaan wordt en welke risico’s we bereid zijn om te nemen of welke bezwaren men ziet. Daarnaast heeft het er ook mee te maken hoe de medewerker thuis met deze informatie omgaat. Het toestaan van telewerken voor alle medewerkers was tot nu toe nog een stap te ver. In overleg met de teamleider wordt per individuele aanvraag bekeken wat er mogelijk is. Hierbij wordt ook gekeken naar het belang van fysiek contact in de functie van de medewerker.  

Met de ambtelijke fusie van de DDFK gemeenten zullen er nieuwe beleidskeuzes moeten worden gemaakt en zal de regeling telewerken moeten worden geharmoniseerd.

Voorstel

Per direct het uitgangspunt te hanteren, dat  er vanuit privacyoverwegingen geen belemmeringen zijn om thuiswerken toe te staan voor alle medewerkers van Dantumadiel. Het is aan de leidinggevende om te beoordelen of de functie er geschikt voor is en de medewerker er goed mee om kan gaan.

Arbo
In het MTO is de wens naar voren gekomen om rekening te houden met behoefte aan fitness op het gemeentehuis/sportschoolreductie via werkkostenregeling, fruit in de kantine en vitaliteitgesprekken.

Fitness

Medewerkers kunnen jaarlijks de kosten (tot maximaal € 350,-) voor hun fitness abonnement uitruilen tegen een verlaging van het bruto loonbestanddeel, waarbij een fiscaal voordeel ontstaat, volgens de ‘Regeling uitruil vergoeding vakbondscontributie, fiets en fitness binnen de Werkkostenregeling 2013’. In 2013 hebben 16 medewerkers hier gebruik van gemaakt. In de jaren daarvoor werd er jaarlijks gemiddeld door zo’n 20 medewerkers gebruik gemaakt van deze fiscale uitruil. De fiscale uitruil voor het fitnessabonnement wordt jaarlijks op intranet aangekondigd.

Voor fitness op het gemeentehuis is het de vraag of we dit moeten oppakken. Er zijn voldoende sportscholen en medewerkers die willen fitnessen doen dit vaak al. De vraag is ook in hoeverre dit medewerkers die niet sporten of een minder gezonde leefstijl hanteren, stimuleert om hier gebruik van te maken. Daarnaast komt er veel bij kijken, zoals de locatie, inrichting en het verzorgen van professionele begeleiding (met name bij beginners). Dit brengt een aardig kostenplaatje met zich mee. 

Voorstel

Gezien de kleine groep medewerkers die momenteel gebruik maakt van de uitruil mogelijkheden voor het fitness abonnement en het geen er allemaal bij komt kijken om fitness op het gemeentehuis mogelijk te maken zien wij onvoldoende aanleiding om de mogelijkheden hiervoor nader te onderzoeken. 
Vitaliteitgesprekken

Als een medewerker zich minder vitaal voelt en daardoor wellicht ook minder presteert, kan er gebruik worden gemaakt van het vitaliteitgesprek. Dit gesprek wordt aangeboden via het IZA Bedrijfszorgpakket (BZP). Er wordt een analyse gemaakt van het vitaliteitprobleem, wat bijvoorbeeld kan gaan over leefstijl, werk-privé balans, voeding, beweging, concentratievermogen etc. Vervolgens wordt er een advies gegeven voor verbetering en een persoonlijk actieplan opgesteld. In het persoonlijk actieplan wordt zoveel mogelijk verbinding gelegd met diensten en activiteiten die binnen het BZP beschikbaar zijn. Daarnaast wordt er in het leefstijlonderzoek ook de mogelijkheid geboden voor een persoonlijk adviesgesprek met een vitaliteitscoach. Dit onderzoek is in 2011 door de ArboUnie uitgevoerd. Door de directie is besloten om het leefstijlonderzoek eens in de vier jaar aan te bieden aan de medewerkers.

Fruit in kantine

Er is in voorgaande jaren wel eens fruit, jus d’orange en gezondere/andere broodjes aangeboden (o.a. naar aanleiding van een enquête), maar dit werd bijna niet verkocht. Daarom is dit weer uit het assortiment gehaald. De medewerkers die fruit willen eten op het werk, nemen dit zelf van huis mee of halen dit in de pauze in het winkelcentrum. Net als het fitnessen heeft dit vooral te maken met de keuze van leefstijl van de medewerker. De gemeente zou ervoor kunnen kiezen een kleine stimulerende rol te spelen door gratis fruit te verstrekken bij bijvoorbeeld de koffieautomaten (in de kantine komt slechts een klein deel van de medewerkers). Het gaat dan meer om de beeldvorming van “de werkgever vindt het belangrijk dat de medewerkers gezond zijn en verstrekt daarom fruit” dan dat dit daadwerkelijk medewerkers zal overtuigen een gezondere leefstijl te hanteren of bijvoorbeeld het ziekteverzuim zal dalen. De keuze blijft bij de medewerker zelf. Door het leefstijlonderzoek en de mogelijkheid voor vitaliteitsgesprekken is het de bedoeling de medewerkers bewust te maken van het belang van een gezonde leefstijl en de invloed daarvan op werk en privé. 

Betere fysieke bescherming

In het MTO is de vraag neergelegd om een glazen wand boven de tafels in de spreekkamers, extra beveiliging op dinsdagavond en fysieke beschermingsmiddelen zoals handschoenen en maskers.

Bij de realisatie van de spreekkamers is goed nagedacht over de inrichting en de veiligheid van de medewerker. De verschillende opties zijn goed afgewogen en uiteindelijk is ervoor gekozen om de tafel over de hele breedte van de ruimte te doen, een schot onder de tafel zodat de klant er niet onderdoor kan, een alarmknop waarmee het team van ‘sterke mannen’ via de balie wordt gealarmeerd en een slot op de deur zodat de medewerker weg kan komen en de deur achter zich op slot kan doen zodat de klant er niet achteraan kan komen. Over een glazen wand boven de tafels is ook gesproken. Hier is niet voor gekozen omdat het als te onpersoonlijk in gesprek met de klant werd ervaren en je dan een afstand creëert. 

De extra beveiliging op dinsdagavond is gerealiseerd doordat er nu altijd een medewerker bij de balie aanwezig is tijdens de avondopenstelling.

De gemeente Dantumadiel voldoet verder aan de Arbo- en veiligheidseisen. Als er behoefte is aan extra fysieke beschermingsmiddelen zoals handschoenen of maskers kan de medewerker of leidinggevende dat aangeven, zodat er wat aan gedaan kan worden. We gaan er vanuit dat de handschoenen en maskers in 2012 al gerealiseerd zijn als dit nodig was voor de functie van de betreffende medewerker(s).  

Voeren groepstrainingen voor agressiebeheersing

In het MTO is naar voren gekomen dat er bij een aantal medewerkers een gevoel van angst voor agressie heerst en dat dit meer meegenomen moet worden in de trainingen. 


Het streven is om jaarlijks trainingen omgaan met agressie en geweld aan te bieden aan de medewerkers die te maken hebben met publiekscontacten. Volgens de Arbo-wet is het verplicht om medewerkers regelmatig hierin te trainen. Bij gemeente Dantumadiel hebben we afgesproken dat de medewerkers tenminste eens in de drie jaar een herhalingstraining volgen. De arbo-coördinator houdt bij wie wanneer de training heeft gevolgd en informeert de teamleiders welke medewerkers in aanmerking komen voor een basistraining/herhalingstraining. Eind 2013 zijn er weer herhalings- en basistrainingen gegeven en eind 2014 worden deze weer gepland.

Beloningsbeleid

In het MTO is de vraag naar voren gekomen om een meer transparante beloningssystematiek, zo mogelijk met uitloopschalen. Ook objectievere en meer transparante criteria voor gratificaties, belonen van teamprestaties of helemaal afschaffen van gratificaties en gelijke beloning bij samenwerkende gemeenten kwam naar voren. Daarnaast is de wens naar voren gekomen om de RGW systematiek om te vormen tot een simpelere methodiek waarin ruimte is om talenten van medewerkers beter te benutten. Aangegeven is dat RGW te gekunsteld is, gesprekken niet altijd of te laat gevoerd worden en verslagen soms te laat worden gemaakt.

Transparante en objectieve beloningssystematiek en gratificaties

Ons huidige beloningsbeleid is gebaseerd op het INK model, met het RGW gesprek als basis voor de beoordeling. De beloning is dus gekoppeld aan de beoordeling. Volgens de regeling RGW wordt de jaarlijkse periodiek toegekend aan medewerkers die minimaal voldoende functioneren (tot het maximum van de geldende salarisschaal). In de praktijk komt het niet of sporadisch voor dat een medewerker wegens onvoldoende functioneren geen periodieke verhoging krijgt. Een beloning in de vorm van een extra periodiek of gratificatie gebeurt daarentegen regelmatig. 

De afspraken rondom beoordelen en belonen zijn vastgelegd in de regeling RGW en de bezoldigingsregeling en zijn beschikbaar voor alle medewerkers. De regeling RGW is te vinden op intranet en de bezoldigingsregeling wordt daar binnenkort op geplaatst. Een objectieve beloningssystematiek bestaat niet, omdat de regels worden uitgevoerd door de leidinggevenden. Het blijft mensenwerk en daarmee subjectief. Ook speelt de beleving van de medewerker een rol, die kan verschillen van de beleving van de leidinggevende. P&O en DT/MT bewaakt of de uitvoering van de regeling zo consequent mogelijk wordt uitgevoerd (gelijke monniken, gelijke kappen). Ten tijde van het MTO was de uitvoering van het beloningsbeleid nog erg verschillend. De ene leidinggevende vond een gratificatie op z’n plek als een medewerker zijn gewone werk goed deed, terwijl de andere alleen een gratificatie toekende bij een bijzondere prestatie. Het MT heeft hierover het standpunt ingenomen om terughoudend om te gaan met gratificaties en alleen een gratificatie toe te kennen bij bijzondere prestaties. Daarom is er de eerste tijd voor gekozen om alle voorstellen voor gratificaties in het MT te bespreken, zodat er zoveel mogelijk één lijn aangehouden wordt. Inmiddels gebeurt dit alleen nog bij voorstellen die discussie op kunnen leveren.

Het belonen van teamprestaties is in de bezoldigingsregeling een mogelijkheid en hier wordt ook gebruik van gemaakt. In 2013 zijn er drie groepsgratificaties toegekend, ten opzichte van vier individuele gratificaties in dat jaar. Het volledig afschaffen van de mogelijkheid tot gratificaties past niet bij het INK en RGW systeem, waarin de individuele bijdrage van de medewerker beoordeeld en beloond wordt. Daarnaast blijkt dat er bij de leidinggevenden de behoefte is om af en toe medewerkers bijzonder te belonen.

Voorstel

Om het belonen transparanter te maken, wordt voorgesteld om jaarlijks een overzicht van de medewerkers die een gratificatie hebben ontvangen op intranet te publiceren, met de reden erbij vermeld. In het verleden werd dit wel gedaan. 

Om de objectiviteit van het belonen zoveel mogelijk te waarborgen, willen we benadrukken dat gratificaties alleen bij bijzondere prestaties gegeven kunnen worden.

RGW

De algemene tendens is dat medewerkers en leidinggevenden ontevreden zijn over de RGW systematiek en hoe het in de praktijk eraan toe gaat. De systematiek is bij Dantumadiel in de loop van de jaren al meerdere malen aangepast, maar nog steeds niet naar tevredenheid. Het merendeel van de leidinggevenden vindt het goed om eens per jaar een formeel gesprek te voeren met de medewerkers. Ze zijn echter niet tevreden over het RGW formulier, daarom hebben ze zelf een checklist gemaakt. De leidinggevenden zijn hier nu over het algemeen tevreden mee. 

Daarnaast bestaan de meeste systemen voor jaargesprekken uit vergelijkbare elementen; verplichte gesprekken variërend van één tot drie maal per jaar, aan de hand van een formulier met te bespreken onderwerpen, waar vervolgens een verslag van dient te komen, ondertekend door beide partijen. Het belangrijkste is dat de leidinggevende en medewerker jaarlijks (of vaker naar behoefte) met elkaar in gesprek gaan om elkaars functioneren te bespreken en stil te staan bij zaken die anders onvoldoende aandacht krijgen. Het gaat dus om de uitvoering, de wijze waarop dit gerealiseerd wordt (welke regeling er gebruikt wordt) is een hulpmiddel om het doel te bereiken. In principe maakt het niet uit hoe de leidinggevende het gesprek voert, als hij het gesprek maar voert. Daarnaast kan een leidinggevende met een “slecht” formulier prima een goed gesprek voeren met een medewerker. Om het geheel van de jaargesprekken structuur te geven, te zorgen voor zoveel mogelijk eenduidigheid en duidelijkheid voor de medewerkers (weten wat je kunt verwachten) is de RGW in de basis een prima middel. 

Zoals eerder benoemd hebben de leidinggevenden zelf een checklist/formulier gemaakt waarmee ze de gesprekken naar tevredenheid voeren. P&O houdt hierbij in de gaten of de belangrijkste punten hierop staan en of de gesprekken gevoerd worden en het verslag ondertekend ingeleverd wordt bij P&O. 

In verband met de ambtelijke fusie van de DDFK gemeenten op korte termijn, loont het niet meer om een nieuwe systematiek voor het voeren van jaargesprekken tussen leidinggevende en medewerker in te gaan voeren of het huidige RGW systeem te versimpelen. Er zullen met de ambtelijke fusie nieuwe beleidskeuzes gemaakt worden en het beoordelings- en beloningsbeleid zal geharmoniseerd worden. 

Voorstel

Gezien de korte periode tot de ambtelijke fusie, is het voorstel om op de huidige manier verder te gaan en de bevindingen over het RGW mee te nemen in de harmonisatie van het beoordelings- en beloningsbeleid.

Uitloopschalen

Uitloopschalen kunnen onderdeel zijn van het beloningsbeleid en worden met name bij de overheid gebruikt. Vaak is het gebruikelijk dat een medewerker na een bepaalde “wachttijd” op het maximum van de geldende schaal en bij voldoende functioneren, doorgroeit naar de uitloopschaal. Een andere optie is dat de medewerker recht heeft op een uitloopschaal bij uitzonderlijk of uitstekend functioneren. Dit is dan een vorm van extra belonen. De ontwikkeling bij gemeenten is dat de uitloopschalen weer worden afgeschaft. Vooral bij samenvoeging van gemeenten wordt deze voorwaarde vaak weer geschrapt.

Voordeel van uitloopschalen is dat bij gemeenten medewerkers vaak al geruime tijd werkzaam zijn, waardoor het grootste deel al jaren op het maximum van de geldende schaal zit. Ook worden nieuw binnengekomen medewerkers vaak snel op het maximum ingeschaald, om te voorkomen dat ze minder verdienen dan in hun vorige baan (vaak profit organisaties). Je biedt hen dus weer een perspectief in loonsverhoging. Nadeel is dat je de beeldvorming bevordert dat het loont om lang op dezelfde functie te blijven zitten. Er is minder stimulans van mobiliteit, terwijl in de Cao juist mobiliteitsbevorderende maatregelen zijn opgenomen. Daarnaast creëer je meer differentiatie in de loonopbouw voor dezelfde functie, waardoor de verhouding in zwaarte van de functie en beloning daarvoor scheef trekt. Ook stijgt de totale loonsom hierdoor, terwijl de productie niet toeneemt. 

De invoering van uitloopschalen levert te weinig op in verhouding tot de kosten en de bevordering van mobiliteit. Het is een grotere stimulans om een medewerker die zich ontwikkeld heeft of uitstekend functioneert andere of hogere loopbaanmogelijkheden aan te bieden. Voor bijzondere prestaties zijn er binnen het beloningsbeleid andere manieren van individueel belonen. 

Gelijke beloning bij samenwerkende gemeenten

Deze vraag was eigenlijk bedoeld om vooruitlopende op de ambtelijke fusie, bij de samenwerkende gemeenten de beloning gelijk te trekken bij gelijke functies. Dit is inmiddels ingehaald door de ambtelijke fusie op korte termijn, waarbij de functiewaardering geharmoniseerd zal worden en er één functieboek zal komen.

Het functiehuis van Dantumadiel was net weer geactualiseerd en op orde toen in 2012 deze vraag in het MTO naar voren kwam. Om op een zorgvuldige manier gelijke beloning bij samenwerking te realiseren, is het handig als hetzelfde functiewaarderingsysteem wordt gehanteerd. Het huidige functiewaarderingsysteem van Dantumadiel is in 2002 ingevoerd. Er is toen gekozen voor een (modern) systeem met functiefamilies en generieke profielen, in plaats van gedetailleerde functiebeschrijvingen (zoals het was). In 2009 is in het kader van onderhoud, het hele functiehuis en loongebouw opnieuw gewaardeerd en vastgesteld, waarmee het weer actueel en marktconform is gemaakt.

Hierdoor was de noodzaak niet hoog om hiermee aan de slag.

In 2014 heeft een werkgroep P&O gekeken naar de mogelijkheden voor een gezamenlijk functiewaarderingsysteem, zoals HR21. HR21 is het functiewaarderingssysteem van de VNG voor gemeentelijke organisaties. De VNG heeft HR21 in opdracht van gemeenten laten ontwikkelen. Gemeentelijke organisaties kiezen zelf of en wanneer ze zich bij HR21 aansluiten. De sector wil met een groeimodel toewerken naar meer eenheid en eenduidigheid op het gebied van belonen.

De algemene lijn is dat bij een samenvoeging HR21 een goede optie is, maar er ook naar andere systemen gekeken zal worden. Dit ligt momenteel weer bij het directeurenoverleg van DDFK.
