


CAO gemeenten

Inmiddels heeft er op de dag dat de looptijd van de huidige cao

was verstreken (1 juni), een tweede ronde plaats gevonden in het

overleg over een nieuwe cao voor de gemeenteambtenaren. Die

onderhandelingen voeren de samenwerkende vakbonden met de

werkgeversdelegatie van de Vereniging Nederlandse Gemeenten
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Het College voor Arbeidszaken van
de VNG heeft deze ronde een eer-
ste loonbod gedaan. Het voorstel
is een looptijd van 31 maanden (tot
1januari 2010), met daarin drie
keer een structurele verhoging van
2% (op 1 juni 2007, 2008 en 2009).
Daarnaast bieden werkgevers drie
keer in de maand december een
eenmalige uitkering van 0,5%. In
2008 of 2009 wil men de hogere
schalen (vanaf 10) verlengen met 1
of 2 periodieken. Werkgevers wil-
len geen vloervan 70 euro bruto
p-m.voor de lagere schalen!

ABVAKABO FNV en de andere
bonden hebben dit bod uiteraard
afgewezen. Duidelijk is dat een
groot gat gaapt tussen de inzet van
ABVAKABO FNV:

3% structurele verhoging voor één
jaar, tijdens die looptijd 1,5% ver-
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georganiseerd in het zogenaamde College van Arbeidszaken.
Resultaat van de 2e ronde van overleg is dat er op sommige

onderdelen vooruitgang is geboekt, echter het loonbod van de

werkgevers is volstrekt onder de maat. Wordt het een verstandige
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partij of ‘van dik hout zaagt men planken’?

hoging van de eindejaarsuitkering,
en alleeniets extra’s voor de hoge-
re schalen als daar een vloer voor

de lagere schalen tegenover staat.

Sinds de invoering van de van de
verschillende CAO-overlegtafels
bij de overheid (Rijk, Gemeenten,
Defensie, Politie, etc.) is het nog
geen één keer voorgekomen dat
het College voor Arbeidszaken van
de VNG en de bonden elkaar snel
konden vinden in een deugdelij-
ke CAO. De gemeenteambtenaren
hebben de laatste decennia altijd
moeten strijden voor een beetje
CAOQ. Een CAQO die zich de laatste
jaren kenschetste als zijnde mager
op de loonparagraaf.

Het College voor Arbeidszaken lijkt
zich een cultuur eigen te hebben
gemaakt die zich waarschijnlijk het
best laat vergelijken met de vroegere

textiel ook een sluit- en kostenpost
en dat idee hebben de gemeente-
ambtenaren inmiddels ook.

Ook nu ziet het ernaar uit dat de
gemeenteambtenaren niet zonder
slag of stoot voor hun CAO moeten
gaan strijden. De collega’s bij het
Rijk hebben recent aangetoond
dat strijd lonend kan zijn.

Om actueel op de hoogte te blijven
is er de website:
www.abvakabofnv.nl/caogemeen-
ten

Hier kan men zich ook aanmelden
om op de hoogte te worden gehou-
denvan de lopende onderhande-
lingen met behulp van nieuwsbrie-
ven die de onderhandelaars van
ABVAKABO FNV Peter Wiechman
en Ruud Kuin schrijven.

Bron: www.abvakabofnv.nl/
caogemeenten




MRI toeslag & de knelpunten

In het maarthnummer van Amsterdams Aaneen 2002 wezen wij al ductietoeslag naar een toeslag

op een aantal negatieve aspecten die bij de uitvoering van de MRl voor vies, vuil en zwaar werk. Deze
insteek werd gekozen omdat de
mening was, dat lichamelijk bezwa-
rende arbeidsomstandigheden

extra beloond diende te worden.

systematiek optreden. Nu anno 2007 worden de geluiden om het
systeem aan te passen luider en luider. Het is maar aan welke kant

je het oor te luisteren legt om te horen welke kant men op wil.

Knelpunten
m Als eerste knelpunten wordt
van werknemerskant, onze kant

m Als tweede knelpunt wordt
gezien, de dreiging dat bij her-
waardering een substantié-
le achteruitgang in inkomen op
kan treden, door terugval in een
lagere MRI klasse.

m Daarnaast wordt het verschil in
beloning tussen collega’s die
vOoér de invoering van de MRI
systematiek in dienst waren en
zij die daarna werden aangesteld
vaak niet goed begrepen enals
knelpunt beoordeeld.

Terugblik

Van oudsher kende de gemeen-

te Amsterdam voor de zogenoem-
de handwerkfuncties tarieftoesla-

gen gebaseerd op een bepaalde
productiviteit. Begin jaren 80 werd
deze tariefbeloning “bevroren”in

zelf werden beschreven en gewaar-
deerd volgens de Genormaliseerde
Methode (GM).

Vanaf 1985 tot 1993 werd de
GM+tarief vervangen door het hui-
dige functiebeschrijving- en waar-
deringsysteem. Deze bestaat uit
twee delen, namelijk de Methode
Rangordening Functies (MRF) en
de Methode Rangordening Incon-
feniénten (MRI). MRF bepaalt de
functie indeling. Via de MRI wor-
den de bezwarende arbeidsom-
standigheden gewogen en ver-
taald in een toeslag. De MRI toe-
slag kwam dus in de plaats van “het
tarief”. Het betekende een over-
gang (afschaffing) van een pro-
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Waarderingen

Het verschil in waardering van
gelijke functies bij de verschillen-
de diensten en stadsdelen vioeit

van hun functies, mits dit via MRF/
MRI gebeurt. De MRI kent 3 klas-
sen. Via de “methode” worden

de bezwarende elementen van de
functie geanalyseerd en beschre-
ven. Via een puntentoedeling valt
de waarderingin klasse |, Il, of

I1l, waaraan een toeslag van res-
pectievelijk€130,48, €260,96 en
€391,44 gekoppeldis (2006).
Omdat het voor kan komen dat je
in het ene stadsdeel als vuilnisman,
stratenmaker, groenverzorger e.d.
net een uur korter met een bepaal-
de werkzaamheid bent belast,
komt het voor dat de MRI toeslag
in het ene stadsdeel in MRI Il wordt
gewaardeerd, terwijl datin het
andere stadsdeel op MRI | uitkomt.
Let wel verschil in waardering voor
dezelfde werkzaamheden/ functies
bij dezelfde werkgever, namelijk
de gemeente Amsterdam.

Herwaarderingen

Daarnaast dreigt altijd achteruit-
gang in inkomen als herwaardering
aan de ordeis. Volgens de metho-
de moeten de MRI functies in prin-
cipe om de 3 jaar opnieuw gewaar-
deerd worden.

Omdat de technische vooruitgang,
acties in relatie tot de ARBO-nor-
men en nieuwe werkwijzen eer-
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derleiden tot een lagere dan hoge-
re puntenscores, kan herwaarde-
ring leiden tot een lagere MRI klas-
se. Afhankelijk of de functie één
of twee MRI klassen terug wordt
gewaardeerd, betekend dit een
inkomensval van plusminus 130 of
260 euro’s. Dit heeft vergaande
financiéle consequenties, omdat
de MRI een pensioengevend sala-
risonderdeel is, het valt name-

lijk onder het begrip bezoldiging/
wedde. Weliswaar wordt dat voor
de oude lichting medewerkers
opgevangen door de zogenaam-

niet. Afhankelijk van de tijd die de
hogere MRI toeslag is toegekend,
word deze, al dan niet onder een
afbouwregeling, gekort.

Vooral in een tijd waarin de ambte-
naren jarenlang praktisch op de 0-
lijn zijn gezet, hakt dat er goedin
en zal niet weinigen in de financié-
le problemen brengen. Ook zullen
hierdoor de verschillen in beloning
tussen “oud” en “nieuw” personeel
alleen maar groter worden.

Garantietoeslag

Bij deze systeemverandering
waren de bonden nauw betrok-
ken. Omdat met name de omzet-
ting van Tarief naar MRI (natuurlijk)
gepaard ging met bijna overal ach-
teruitgang van het inkomen, werd
voor de toen (01/01/1992) zitten-
de medewerkers een netto garan-
tietoeslag afgesproken. Zowel de
MRI- als de garantietoeslag zijn
vaste toeslagen en werken door bij
de berekening van de pensioens-
grondslag e.d.

Aanpassingen

Afgelopen jaren wordt er ook van-
uit werkgeverskant steeds vaker
gesproken over het aanpassing
van de MRI systematiek. Bij aan-
passing wordt dan gedacht aan

verschraling. Toepassing van de
methode wordt als te ingewikkeld
en arbeidsmarktverstorend erva-
ren. Daarbij komt dat de eigen P&O
deskundigheid uitsterft en duur
moet worden ingehuurd. De dis-
cussie duikt ook weer op bij het
thans lopende stadsbrede project
“functiehuis”, waarbij de bestaan-
de functies algemener worden
beschreven. Met name in diverse
stadsdelen zijn voornemens geuit
om tijdens deze exercitie, of hier-
aan aansluitend, de mogelijkheid
van MRF inbouw te bekijken.

deels samenvallende, argumenten
om nog eens kritisch naar de MRI
systematiek te kijken. De vraag is
echter of vanuit bondsperspectief
heroriéntatie op het systeem wen-
selijk is en zo ja, welke mogelijk-
heden tot verbetering er dan zoal
zijn.

Heroriéntatie

De eerste vraag moet met een ja

worden beantwoord.

m Vooral de optredende verschillen
in waardering tussen vergelijk-
bare functies in het Amsterdam-
se wringt en staat op gespannen
voet met het uitgangspunt gelij-
ke beloning voor gelijke werk-
zaamheden.

m Het gevaar van inkomstenterug-
val als gevolg van herwaardering
is vanuit de methode wel te ver-
klaren, maar vanuit een recht-
vaardig inkomensbeleid niet. Het
is ook tegenstrijdig dat verbe-
teringen in de werkomstandig-
heden leiden tot een lager inko-
men. Dit werkt niet stimulerend
om het ARBO beleid (uitvoering
wet Arbeidomstandigheden) op
de werkvloer handen en voeten
te geven.

m Het verschil in beloning tus-
sen collega’s mét (oud), en zon-

der garantietoeslag (nieuw) is
niet te takkelen. Het heeft niets
te maken met de toepassing van
het systeem, maar was een afge-
dwongen vangnet om een inkom-
stenachteruitgang van de toen
zittende medewerkers te voor-
komen. Net als andere garan-
tieregelingen zit er voor hen die
hem niet ontvangen iets onrecht-
vaardigs in, maar is de con-
sequentie van ergens een lijn
““moeten’’ trekken. Het is ook
hier een onderhandelingsresul-
taat met de werkgever die niet

beantwoorden. Er zijn grofweg
drie aanpassingen denkbaar, name-
lijk sleutelen aan de MRl methode
zelf, MRl inbouwen, of MRl omzet-
tenin een vaste toeslag.

Sleutelen

De systematiek is ingewikkeld en
arbeidsintensief in zijn toepassing.
Sleutelen aan onderdelen kan lei-
den tot meer ongewenste veran-
deringen in de waarderingen, met
andere woorden kan averechts uit-
werken. Een zogenaamde techni-
sche aanpassing in de jaren 90 had
tot gevolg dat een aantal waar-
deringscriteria, 0.a. het gebruik
van werkhandschoenen, buiten de
waardering viel, met als resultaat
een lagere MRl score. Opnieuw
sleutelen aan de systematiek lijkt
daarom ongewenst.

Inbouw

De andere optie is het inbouwen
van de MRI (in de MRF). Dit klinkt
sympathiek en lijkt op het oog een
simpele oplossing. Dit is echter
een onmogelijke opdracht. De MRF
beschrijft en waardeert functie-
elementen als opleidingsniveau,
verantwoordelijkheid, bevoegdhe-
den e.d. De MRI beschrijft en waar-
deert de bezwarende omstandig-



heden die aan de functie zijn ver-
bonden. Inbouwen in de vorm van
een mix van beide leidt tot een
gedrocht van een functiewaarde-
ringssysteem, waarbij genoem-

de nadelen van de MRI blijven
bestaan.

Als een één op één inbouw (theo-
retisch) toch tot een vergelijkbare
hogere MRF score zou kunnen lei-
den, trekt dat het hele functiege-
bouw uit zijn voegen. Ondanks dat
we niets willen afdoen aan de lager
opgeleide functies lijkt het ons
niet uit te leggen dat een straat-

Omzetting

Omzetting van de MRl in een vaste,
functiegebonden toeslag kan de
knelpunten: verschil in waardering
van stedelijk gelijke functies en de
inkomensval door herwaardering in
een lagere klasse, wel elimineren.
Een stedelijk akkoord als in de
jaren 80 zou hieraan dan ten grond-
slag moeten liggen. Als uitgangs-
punten hierbij zouden moeten zijn:
niemand erin centen op achter-

uit (dus niet nivelleren) en oud en
nieuw personeel in gelijke func-
ties gelijk worden beloond. Dat
lijkt een dure operatie omdat van-
uit deze uitgangspunten de ste-
delijk hoogste functiegebonden
MRI waardering uitgangspunt voor
bepaling hoogte toeslag zal moe-
ten zijn en nieuwe collega’s ook
onder deze toeslag moeten vallen.
Deze kosten zullen echter mee val-
len. Ten eerste omdat er maar een
beperkt aantal collega’s op vooruit
zal gaan, namelijk zij die nuin een
(stedelijk gezien) lagere MRI klas-
se zitten. De kosten zullen deels
wegvallen tegen de revenuen die
momenteel worden besteed aan
hetinhuren van externe MRI des-
kundigheid, het onderhouden van

de systematiek en het herstellen
van fouten in de toediening.

Conclusies

1. De MRI kent in zijn uitwerking
een aantal negatieve aspecten,
waarvan het optredende verschil
waardering van stedelijk gelijke
functies en het feit dat herwaar-
dering kan leiden tot achter-
uitgang ininkomen, het meest
ongewenst en knellend zijn.

2. De MRI staat op gespannen voet

met de uitgangspunten van het
voeren van een actief en stimu-
lerend ARBO-beleid, omdat ver-
beteringen in de arbeidsomstan-
digheden, kunnen leiden tot
achteruitgang in inkomen.

3. Aanpassingen van de systema-
tiek zullen genoemde knelpun-
ten niet oplossen, eerder meer
problemen opleveren.

4.De inbouw van de MRl is een
“mission impassebel”.

5. De omzetting naar stedelijke
functiegebonden vaste toela-
ge’sis wel een werkbare/ oplos-
sende optie.

Indien alle neuzen één kant op
gaan, is een omzetting als bij punt
5 bedoeld redelijk eenvoudig en op
korte termijn te realiseren. Zoals
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gezegd kan dat alleen maar op ste-
delijk niveau aan- en afgekaart
worden. Overeenstemming met de
bonden, na akkoord van de leden,
is daarbij vereist.

Natuurlijk kunnen we ook wach-
ten op een geheel nieuw functie-
waarderingssysteem. In het CAO
akkoord van 2006 is vastgelegd
dat er gekeken zal worden naar de
mogelijkheden van een methode
voor de beschrijving en waardering

van stedelijke functies. Voordat dit
echter zal zijn gerealiseerd, als dit
al te realiseren is, zijn we vele jaren
verder. Daarop wachten betekent
even zovele jaren meer worstelen
met de fricties van de huidige MRI.

N.b. De MRI kent, evenals de MRF,
geen scores voor psychische,
stressvolle en gevaarzettende
werkomstandigheden zoals die b.v.
bij balie- en toezichthoudend werk
op kunnen treden. In de jaren 90 is
weliswaar oriénterend gesproken
om ook deze elementen onder “de
methode” te brengen, maar zover
is het nooit gekomen. Ook een
omissie van het huidige systeem.

J. MIDDELKOOP
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Stand van zaken AGB

Screening RGA (Rechtspositie
Gemeente Amsterdam)

De screening van de RGA (ook wel
ARA genoemd)is een project datin
2002 - 2003 is afgesproken. In eer-
ste instantie was het de bedoeling

dat de teksten zouden worden
aangepast aan de moderne tijd.
Inmiddels is de insteek gewijzigd
enworden er niet alleen teksten
aangepast maar worden er ook
inhoudelijke wijzigingen voorge-
steld.

In het kader van het proces van
tekstuele aanpassingen is van-

uit de SOOA de jurist Ali Oass ver-
zocht om het proces mede vorm
te geven. Omdat erinmiddels ook
sprake is van inhoudelijke wijzi-
gingsvoorstellen heeft de ABVA-
KABO afgesproken dat deze
wijzigingen in behandeling naar
voren worden gehaald. In eerste
aanleg te bespreken met de kader-
leden ter beoordeling van de

W zogenaamde “plussen
en minnen’.
Om het proces “scree-
ning RGA’ beter te
kunnen begeleiden is
'-| er een werkgroep van-
uit de samenwerkende
bonden geformeerd,
vanuit de ABVAKABO/
AGB (Amsterdamse

reserve lid. Het pri-
maire doel van deze
werkgroep is om zich
te bemoeien met de
voorgestelde tekst-
wijzigingen. Inhoude-
lijke voorstellen wor-
den besproken in het
AGB. Aan het eind van
het project “screening RGA” wor-
den alle onderdelen ter overeen-
stemming voorgelegd aan de bon-
den. In ultimo zal een ledenverga-
dering het akkoord beoordelen.

Recht op collectieve actie

Het eerste onderwerp dat van
‘plussen en minnen’ moest worden
voorzien is de wens van de werk-
gever om het recht op collectieve
acties te wijzigen.

De gemeente Amsterdam wil in de
verordening op laten nemen dat
een ambtenaar die heeft deelge-
nomen aan een wilde staking die
door de rechter onrechtmatig is
verklaard zich schuldig maakt aan
plichtsverzuim. M.a.w. de werk-
gever kan daardoor verstrekkende
arbeidsvoorwaardelijke sancties
opleggen.

Dit is een principiéle discussie voor
de bonden, en deze boodschap is
dan ook ‘loud and clear’ overge-

bracht als zijnde onbespreekbaar,

immers:

1.De “wilde actie’ is de bron voor
de opkomst en oprichting van de
vakbonden, het recht om te sta-
ken wordt op deze wijze bij de
wortels aangetast.

2.In sommige gevallen zijn de bon-

den nietin de positie om mensen
te bedienen enis het enige alter-

aal Handvest erkent het recht op
collectieve actie van de werkne-
mer en noemt niet expliciet de
vakbonden. Dat betekent dat
werknemers ook los van de toe-
stemming van de vakbonden
een staking mogen uitroepen en
daaraan deelnemen.

De ABVAKABO stelt zich op het
standpunt dat dit onderwerp onbe-
spreekbaaris. Andere punten t.a.v.
de notitie collectieve actie zijn:
1.Gebruik van gemeentelijke
eigendommen daarvoor is gere-
fereerd aan de gemeentelijke cir-
culaire van 1995, waarin wordt
gesteld dat gemeentelijke eigen-
dommen mogen worden gebruikt
mits deze niet worden ingezet
voor een blokkade actie.
2.Draaien van zondagdiensten,
voor het niet verrichte deel van
de werkzaamheden bezoldiging
inhouden in het kader van het
draaien van de zondagdiensten
als vorm van collectieve actie.
Over dit puntwasin het verleden
ook geen overeenstemming met
de vakbonden bereikt. De bon-
den hebben ingebracht dat pro-
blemen opgelost worden kunnen
worden m.b.v. het draaiboek dat
bonden moeten maken bij het



voeren van acties.
Andere zaken die het AGB o.m. wil
inbrengen bij de screening RGA
zijn:
1.Werving & selectie procedu-
re, erisdeindruk dat de inter-
ne gemeentelijke procedure
nog wel eens met voeten wordt
getreden, heldere uitvoeringsaf-
spraken zijn noodzakelijk;
2.Aanstellingsbeleid en dan met
name de hoeveelheid tijdelijke
aanstellingen/ verlengingen e.d.
Dit wordt ook aangekaart tijdens
de RGA screening. Ook hier is het

binnen de verschillende dien-
sten, bedrijven en stadsdelen
interpretatieverschillen over de
uitvoering van dit artikel. Het
recht anderhalf het jaarlijkse ver-
lof tegoed kan worden meege-
nomen. Het interpretatieverschil
doet zich voor op welk moment
men dit tegoed mag hebben.

Op 1januari of gedurende enig
moment in het jaar?

Samenwerking bonden en Centra-
le Ondernemingsraad (COR)

Het gaat hierbij om welk orgaan
behandelt een onderwerp, vak-
bond of COR?

Daar waar het arbeidsvoorwaarden
betreft doen de vakbonden dat,
immers in hun recht staan zij ster-
ker dan de organen van medezeg-
genschap. In het overleg tussen
bonden en werkgever is de over-
eenstemmingvereiste van toepas-
sing en in het overleg tussen de
organen van medezeggenschap
met de bestuurder is het advies- of
instemmingsrecht van toepassing.

Dat dit een probleem is voor de
werkgever komt momenteel weer
eens te meer naarvoren nuin
Amsterdam de COR functioneert.
Tussen het AGB en de COR is er snel

overeenstemming bereikt hoe en
in welke volgorde de bespreekpun-
ten kunnen worden behandelt:
1.de bonden brengen een onder-
werp aan
2.de COR behandelt het onder-
werp dan inhoudelijk
3.de bonden stellen het onderwerp
als regiehouder van de arbeids-
voorwaarden vast in het GO.
Echter de werkgever vindt dit geen
goede oplossing, zij zijn bang om
aan twee overlegtafels te moeten
gaan onderhandelen en de bon-
den/ COR zijns inziens van “twee

ver verantwoordelijk is voor het
diffuse proces in de overlegsitua-
tie. Immers is er al meerdere malen
aangegeven dat de bonden het als
een knelpunt ervaren dat de over-
legpartner bij de arbeidsvoorwaar-
den (GO) niet de verantwoordelij-
ke wethouder is maar de gemeen-
tesecretaris.

Al bij het aantreden van Marijke
Vos als wethouder personeelsza-
ken gaven de bonden gezamenlijk
aan alleen met haar als gespreks-
partner te willen overleggenin
een GO. In Nederland kent slechts
de stad Amsterdam het fenomeen
dat de gemeentesecretaris het GO
voorzit en de bestuurder van de
CORiis.

Beteris de volgende oplossing:
Zorg dat niet een en dezelfde per-
soon de overleggen met COR en
bonden doet. Zo is er geen pet-
ten probleem bij de werkgever en
zijn de soorten van overleg strikt
gescheiden. Met het huidige geko-
zen standpunt van de werkge-

ver is de groei van de COR ernstig
beperkt. De bonden zullen immers
nooit afstand nemen van gespreks-
onderwerpen ten faveure van de
COR door een lijst te ondertekenen
waar deze onderwerpen op ver-
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meld staan. De bonden kunnen dat
juridisch gezien niet en willen dat
niet gezien de rol als arbeidsvoor-
waarden-onderhandelaar.

Vakbondsconsulenten in

Amsterdam

Afgelopen januari was er een regio-

nale bijeenkomst t.b.v. Vakbonds-

consulenten (VC’s), daarbij vielen

een aantal aspecten op:

m Veel VC’'s doen OR werk en
komen daardoor tijd tekort voor
belangenbehartiging;

m Voor een goede belangenbehar-

de bond laat te wensen over, bij-
voorbeeld er zijn nimmer terug-
koppelingen bij overgedragen
dossiers en dus blijven er leermo-
menten liggen;

m VC’'svragen zich af wat dan wel
het Vakbondsconsulenten werk
is;

m Ondersteuning van het regio-
kantoor is minimaal, het is waar-
schijnlijk veel effectiever om
een dossier direct over te dragen
naar het regiokantoori.p.v. via
de IBB in Zoetermeer;

m Eris geen rode draad te ontdek-
ken in het Vakbondsconsulen-
ten werk, dat kan bv. door hetin
kaart brengen van het soort dos-
siers;

m Stadsbreed zijn er te weinig VC’s
inzetbaar, de VC’s werken voor-
namelijk voor hun eigen dienst of
stadsdeel;

Het AGB komt tot de conclusie dat
het organiseren van een regionaal
steunpunt aan de orde is, e.e.a.
was al geconstateerd in de enqué-
tevan het AGB. Erzal z.s.m. een
bijeenkomst georganiseerd moe-
ten worden die eerdergenoemde
aspecten te lijf gaat.
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Ome Jan

De TV toont ons beelden van stakende rijksambtenaren, in de

kranten staan veel artikelen over deze stakingsactie. De eis was

3 procent salarisverhoging en die eis is er door de onderhande-

laars uit gesleept en dat alles voor een termijn van drie jaar.

Tegen welke achtergrond is de actie gevoerd en het resultaat

binnen gehaald?

Amsterdams Aaneen

Om te beginnen speelt de gegroei-
de scheve verhouding daar een
rol van betekenis. Het spelletje

zaagde verhaal dat hogere lonen
voor de mensen op de werkvloer
tot een crisis zou leiden, heeft zijn
tijd gehad.

MAAR ALS DE HUIDIGE
POLITIEK ONGESTOORD
MAG DOOR GAAN
WORDT DATGENE WAT
SCHEEF LAG NOG

SCHEVER GETROKKEN

Dit schijnt ook door de vakbonden
te zijn begrepen, althans daar ziet
het naar uit. Ook binnen de poli-
tiek is een en ander veranderd en
daarmee bedoel ik niet het verwis-
selen van de poppetjesin het
kabinet, maar ook de versterkte
oppositie die er na de verkiezingen
is ontstaan. Met name de grote
winst van de SP heeft een ver-
sterkt links front doen ontstaan.
Een front waar de regering reke-
ning mee moet houden.

Column

De nieuwe minister van financién
vraagt om rust om alles op een
rijtje te krijgen. Zo ook de nieuwe
bezuinigingen. Wanneer er

dan aan de buitenkant druk wordt
uitgeoefend door stakende rijks-
ambtenaren, is er van rust geen
sprake. Het mag daarom niet
verwonderlijk heten dat het mee
heeft gespeeld in het onderhan-
delingsresultaat. Wat gaan de
komende bezuinigingen behelzen?

menten veel onrust teweeg. Wie
mag blijven, wie moet weg dat is
grote vraag. Als wij hier naar kij-
ken brengt dat een bekend beeld
naar voren. Het is weer bezuinigin-
gen zoals dat al jaren achter elkaar
gebeurt. De heer Bos (PvdA) doet
wat zijn voorgangers ook deden:
IN DE REGERING STAPPEN, OM
DE RECHTSE POLITIEK MEDE UIT
TE VOEREN.

De vraag om rust heeft daarmee
een dubbele bodem. Houd u zich
maar rustig, wij regelen het wel,
terwijl aan de andere kant onze
rechten op werk werden afgebro-
ken. Enerzijds met bezuinigings-
maatregelen, anderzijds met het
aantrekken van goedkope arbeids-
krachten. De verhoudingen liggen
scheef, daaris terecht doorons
bondsbestuur op gewezen.

Maar als de huidige politiek onge-
stoord door mag gaan, wordt dat-
gene wat scheef lag nog schever
getrokken. Op zijn minst kan de
vakbond die zich onze belangen-
behartiger noemt, dit niet over zijn
kant laten gaan.



De Vergrijzingsmonitor

Resultaat van een onderzoek

Aanbevelingen

1. Wij maken ons zorgen over het
feit dat er binnen de overheid
geen duidelijkheid bestaat over
de (eind) verantwoordelijkheid

In de meeste bedrijven in de publieke sector is het seniorenbeleid
nog een ondergeschoven kindje. Het blijft meestal steken in het
formuleren van op zich goede beleidsvoornemens en het schrijven

van diverse nota’s. In de uitvoering stokt het meestal. Dat zijn ook de

voor het oplossen van vergrij-
zingsproblemen.

Gezien de problematiek hoort
het vergrijzingsvraagstuk op de
agenda van de directie te staan.

conclusies die getrokken kunnen worden uit een begin dit jaar gehou-
den onderzoek van onderzoeksbureau Market Response, waarvan de
bevindingen zijn opgenomen het rapport Vergrijzingsmonitor. Het
onderzoek was een initiatief van het Netwerk Organisatie & Vergrij-
-zing, een samenwerkingsverband van Kluwer, KPMG en Randstad.

Omdat we veel herkennen van het stagnerende seniorenbeleid binnen knelpunten worden verwacht, is

het belangrijk dat dit organisa-
tiebreed is afgekaart.

het Amsterdamse, zijn hieronder de conclusies en aanbevelingen
integraal overgenomen. Het volledige rapport is te vinden op de AGB

site: sites.abvakabofnv.nl/aga L T T T

heid concentreert zich steeds
meer rondom kennis en infor-

Algemene conclusies

De problemen van de vergrijzing
worden op dit moment door veel
overheidsorganisaties nog niet
erg opgemerkt. Terwijl er echter
wel grote problemen worden ver-
wacht. De problemen spitsen zich
toe op kennisverlies, het hebben
en houden van voldoende mede-
werkers en de verstarring van
organisaties als gevolg van beperk-
te doorstroommogelijkheden. Het
probleem heeft nog geen duide-
lijke eigenaar. Het hoger manage-
ment verwijst naar P&O en P&O
wijst weer terug.

De meeste overheidsorganisaties
hebben de dreigende problemen
als gevolg van vergrijzing nog geen
plek gegeven in de strategische
beleidsplannen. Ook al onder-
kent de meerderheid (55%) van de
organisaties dat de vergrijzing pro-
blemen met zich mee brengt die
niet vanzelf overgaan. Veel maat-
regelen moeten volgens de res-

pondenten nog worden genomen
om het dreigende tij te keren. Keu-
zes worden echter niet gemaakt en
besluiten worden nog onvoldoen-
de genomen. Toch leidt vergrijzing
niet alleen tot problemen, de posi-
tieve kanten vooral gezien door de
overheidsorganisaties die dienen
af te slanken of een cultuurveran-
dering willen realiseren.

matie. Het werk binnen de over-
heid wordt gekenmerkt als ken-
nisintensief, maar er lijkt nau-
welijks sprake te zijn van kennis-
management. Er is geen kennis-
managementbeleid en er wor-
den nauwelijks prikkels gege-
ven kennis te delen. Met het
aanstaande vertrek van oude-

re medewerkers dreigt ook hun
kennis de ‘poorten van de orga-
nisatie” uit te lopen.

Amsterdams Aaneen
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Zorg voor daarom voor trans-
parantie, opslag en versprei-
ding van kennis binnen organisa-
tie en bedrijven. Maak inzichte-
lijk welke medewerker beschikt
over welke kennis. Koppel dit
inzicht aan het verwachte per-
soneelsverloop. Hierdoor wordt
inzicht verkregen in mogelijk
kennisverlies. Waar ongewens-
te kennisuitstroom dreigt, kan

vervolgens preventief worden
gehandeld. Met name de erva-
ringskennis, die per definitie
niet makkelijk overdraagbaar is,

3. Veel overheden hebben geen
relatie gelegd tussen de ont-
wikkelingen op de arbeids-
markt, de eigen organisatiestra-
tegie en de samenstelling van

de opbouw van het personeels-
bestand.

Houdt rekening met ontwikke-
lingen op de arbeidsmarkt en
neem nu al maatregelen op het
gebied van recruitment, ontwik-
keling en behoud van de juiste
competenties en medewerkers.
Veranderen is mensenwerk. Het
gaat om grote verandertrajec-
ten bij organisaties en dat heeft
tijd nodig. Een kwalitatieve per-
soneelsplanning op basis van
het huidige en het toekomsti-
ge werkaanbod is hiervoor een

te acties nemen. Ook vanuit
goed werkgeverschap is dit aan
te bevelen. Doen overheden dit
niet dan is er straks geen time
to manage meer.

4. Vergrijzing vraagt om beweging
in organisaties. Binnen veel
overheidsorganisaties is die er
nog in onvoldoende mate.

Niet leeftijd, maar functie-
duuris een betere graadmeter
als het gaat om verstarring bin-
nen organisaties. Voor de inzet-
baarheid van medewerkers is
het belangrijk dat organisa-
ties hun medewerkers gemoti-
veerd en mobiel houden. Geef
aandacht aan alle medewerkers
(jong en oud). Door te beginnen
met iedereen ook daadwerke-

medewerker en manager samen
komen.

Bron: De Vergijzingsmonitor van
Market Response

Website van het AGB

Binnen het AGB is al een tijd gesproken over het anders en beter

benutten van moderne communicatiemiddelen. Sinds enkele
maanden beschikt de AGB over een eigen website. Oud AGB lid Philip
Bodenstaff verzorgt deze site. Je kunt ons vinden op

sites.abvakabofnv.nl/aga

Het is onze bedoeling om zoveel
als mogelijk onze collega’s bin-
nen Amsterdam via dit medium te
informeren. Dit betekent niet dat
we stoppen met het informeren op
de gebruikelijke wijze, maar dit als
een extra service er bij doen.

Bijkomend voordeel is dat we ook
onze collega’s buiten Amsterdam
kunnen informeren over wat onsin
Amsterdam bezig houdt. Ook ken
je dan nog eens de laatste stand

Amsterdams Aaneen

van zaken nalezen als je de papie-
ren niet direct bij de hand hebt.

Om te beginnen zullen we alle
agenda’s en notulen van het AGB
hier publiceren. Verder komt er
natuurlijk ook de digitale ver-

sie van de Amsterdamse Aaneen.
Sinds 18 maart 2007 hebben we
alle tot dan uitgebrachte nummers
ook op de website staan. Het is wel
aardig om zo weer eens terug te
lezen wat ons in 2001 bezig hield

en hoeveel eris veranderd, maar
helaas ook hoe halsstarrig onze
werkgever blijft!

De trouw lezers weten dat onze
senior de heerJ. Moelee, beter
bekend als ome Jan, sinds het eer-
ste nummer trouw een colum heeft
geschreven. We hebben al zijn
colums er apart uitgelicht en als
een bundel bij elkaar gezet.

Voor bijdragen en opmerkingen
kunt u ons mailen via ons e-mail
adres agb.amsterdam@gmail.com




.
Kaderlid bij de ABVAKABO in Amsterdam

Wat is dat en hoe kom je daartoe?

hoeft uit te vinden.

De AbvaKabo (ook in Amsterdam)
is aan verversing van het vrijwilli-
gers corps toe, de oudere vrijwil-
ligers willen maar wat graag hun
ervaring delen en overdragen,

In Amsterdam kennen we het begrip vakbondskaderlid. Dit kaderlid
is een vakbondslid dat op een of andere manier actief is binnen de
dienst waar hij werkt. In bijna iedere dienst, bedrijf of deelraad zijn
er kaderleden actief, maar niet iedereen is met hun bestaan op de

hoogte. Om in deze onbekendheid te voorzien geeft Fred Kuipers, vooral aan jongeren, vrouwen en

oud kaderlid Stadsdeel Noord, een schets van zijn loopbaan als medelanders.

AbvaKabo kaderlid.

Een vereniging of bond kan alleen

dariteit belangrijk is, de sterkste
schouders de zwaarste lasten kun-
nen dragen en dat veel handen
lichtwerk maken kom je vanzelfin
het vrijwilligers werk terecht. Als
eerlijk delen een van je uitgangs-
puntenis, en je ziet dat de werkze-
kerheid van ambtenaren afneemt,
bovendien de salarisverschillen
ten opzichte van de private sector
jaar op jaar in negatieve zin toene-
men, dan gaje niet lopen moppe-
ren maar gaje als dat nodig is actie
voeren en probeer je jou collega’s
van de noodzaak hiervan te door-
dringen.

Bij de vakbond gaat het niet
anders dan bij elke andere vereni-
ging, binnen de kortste keren ben
je éénvan de vrijwilligers, en vele
handen maken licht werk dus zo is
‘t gekomen! Aanvankelijk als con-
tact persoon, later als vakbonds-
consulent-eerste-lijn.

De AbvaKabo bied zij leden veel
(vaak gratis) scholing op velerlei
gebied aan, enals je b.v. wat meer
wil weten over je rechtspositie ga
je naar een cursus op dat gebied,
en wordt je een soort vraagbaak in
je werkomgeving.

Naast de kennis die je vergaart
geeft het ook voldoening als je
merkt dat mensen je advies op prijs

zijn collega’s die op hun werkplek
in de knel komen.

De hulp die je dan kan bieden is
voor de betrokkenen van groot
belang. Omdat dit soort proces-
sen vaak met nogal wat emoties
gepaard gaan, zie je dat er behoef-
te is aan ondersteuning, ongeacht
hun functie of opleiding.

Soms zal dat alleen maar gaan om
de eigen mening te toetsen, soms
meegaan naar gesprekken met de
leidinggevende en P&O, of soms
stuur je “zaken” die rechtsposi-
tionele gevolgen kunnen hebben
door naar de juristen van de bond
of rechtsbijstand verzekering.
Voor jezelf ontstaat er wel een
beeld op hoeveel verschillende
manieren er leiding wordt gege-
ven, of juist niet, terwijl het vast-
gestelde beleid daar heel duide-
lijkinis.

Een steeds belangrijker taak is
weggelegd voor de bondsvrijwilli-
gerin de medezeggenschap vroe-
ger MCnu de OR (ondernemings-
raad) en sinds kort ook in de COR
(Centrale Ondernemings Raad).

Hetis zaak dat kennis, kunde en
ervaring gedeeld worden in het
belang van de leden. Ook scheelt
dat de bond een hoop werk, omdat
niet iedereen opnieuw het wiel

Amsterdams Aaneen

maar inspelen jou op jou wensen
enideeén als je meedoet, kijk eens

lijkheden jou wat lijken om je stem
te laten horen en je voor anderen
in te zetten.

Het al oude gezegde: “dat veel
handen licht werk maken”, kennen
wij in Amsterdam maar al te goed
en al heel lang. Met de komen-

de bezuinigingen op de ambtelij-
ke organisatie, en de kretologie
dat de helft van de ambtenaren er
wel uit kan, zal de werkdruk alleen
maar toenemen.

Een sterke bond met veel deskun-
dige inbreng van vrijwilligers zal
zeker helpen de werkgelegen-
heid en de dienstverlening aan de
Amsterdamse burgers in stand te
houden.

Wordt actief lid, wordt kaderlid!

N.b. Voor de tijdsbesteding als
actief bondslid kan je gebruik
maken van het zogenaamde vak-
bondsverlof. De maximale tijdsbe-
steding is gerelateerd aan het aan-
tal leden binnen de diensttak en
de aard van activiteiten b.v. deel-
name bondsvergaderingen, cur-
sussen, consulenten- en bestuurs-
werk (0.a. Bedrijfsledengroep). De
volledige tekst van de “Regeling
ter uitvoering van art. 1302, eerste
lid RGA (vakbondsverlof)” is te vin-

denvia dessite: http://www.rga.
amsterdam.nl/rga
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Ruim een half jaar werk ik inmid-
dels als bestuurder voor de ABVA-
KABO FNV. Mijn pakket is het
gemeente personeel van Amster-
dam, Waternet, de afdeling
Amsterdam en Migranten. Het is

een boeiende baan. Hoewel ik een
jaar of tien kaderlid bij de ABVA-
KABO geweest ben bij een onder-
neming van 6000 mensen, heb ik
het idee bij een compleet andere
bond te zijn beland. Wat me opvalt
is de grote betrokkenheid van de
kaderleden, de hoge organisatie-
graad en het hoge niveau van de
kaderleden.

Of ik nu te maken heb met een

OR of een BLG omdat er een soci-
aal plan moet worden afgesloten:
overal zitten deskundigen. Zij ken-
nen hun onderneming, dienst of
stadsdeel van binnen en buiten.
Dat is uitermate prettig werken en
geeft ook goede resultaten waar

Agnes van Gent volgde een halfjaar geleden bondsbestuurder Jan
Boersma op. Onderstaand doet zij verslag van haar eerste indrukken.

de leden uiteindelijk ook tevre-
den mee kunnen zijn. De bond is
in Amsterdam zoals die moet zijn:
van allerlei mensen en voor aller-
lei mensen met een gezonde en
moderne blik op werknemers -
werkgever verhoudingen.

ven voor jonge mensen die niet
altijd een invulling kennen van het
begrip vakbond. Dat is erg lastig
en de vakbond worstelt daar ook
mee. Dat is een proces met val-

len en opstaan maar met een posi-
tieve bijdrage van juist de afde-
ling Amsterdam zie ik een blauw-
druk verschijnen waarin niet alleen
adviezen van organi-
satie adviseurs zijn
gebruikt maar ook
voor de bond belang-
rijke normen en waar-
den zoals bijvoor-

Agnes van Gent/Bondsbestuurder

en in samenwerking met iedereen
te zoeken naar antwoorden op de
vragen: waarheen? hoe verder? En
welke activiteiten pakken we daar-
bij op?, is uitermate boeiend.

ledereen die ideeén heeft om
meer mensen te betrekken om
onze nieuwe bond mee vorm te
geven nodig ik uit om met plan-
nen te komen. Ik weet zeker dat

ten. Activiteiten die aansluiten

bij die nieuwe weg die we samen
gaan inslaan nadat de bondsraad
akkoord is gegaan met de begro-
ting én de strategie, visie en missie
die daarbij horen.

SR .

Amsterdams Aaneen is een bulletin van en voor de

Amsterdamse leden Lagere Overheden, uitgegeven onder

beeld het begrip soli-
dariteit.

In een snel om ons
heen veranderende
wereld geldt als alge-
mene trend dat de
hang naar een veran-
kering van bepaal-
de basis uitgangs-
punten grootis. Dat
is geen conservatis-
me of willen tegen-
houden van vernieu-
wing maar eerder een
bezinning van: hoe nu
verder? Om deel uit te
maken van dat proces

verantwoording van het Afdelingsgroepsbestuur LO.
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