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Denkfases en denkstappen
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Voorbereiding

Denkfase A 
Pas op de plaats

Actiefase

Denkfase B 
Keuzes maken

Trends en factoren

Beoordeel welke landelijke trends op je gemeente van toepassing zijn.
Gebruik hiervoor de trendskaarten op pagina 15 (hoofdlijnen), 42 en 44 (details).

Eigen situatie

Breng de situatie van je gemeente in beeld.
Gebruik hiervoor de vragenkaarten op pagina 16 tot en met 21.

Arbeidsmarktvraagstukken 

Bepaal de arbeidsmarktvraagstukken van je gemeente.
Gebruik hiervoor de voorbeelden en prioriteringsvragen op pagina 22 en 23.

Ambities

Breng voor elk van de arbeidsmarktvraagstukken de feitelijke situatie en ambitie(s) in kaart.
Gebruik hiervoor de invulkaart op pagina 24 en 25.

Denkkracht organiseren

Stel een groep samen van mensen om het denktraject te doorlopen.

Keuze van opties

Kies de opties voor je gemeente om de ambities te realiseren.
Gebruik hiervoor de optiekaarten op pagina 28 en 29 (hoofdlijnen), 30 tot en met 33 (details).

Beoordeling samenhang opties

Beoordeel de gekozen opties.
Gebruik hiervoor de mogelijke uitgangspunten bij beoordeling op pagina 34 en 35.

Conceptplan

Maak een conceptplan.

Bespreking conceptplan

Bespreek het conceptplan met belanghebbenden en beslissers.

Definitief plan

Maak het plan definitief.

Aan de slag 

Ga aan de slag met de uitvoering van het definitieve plan.

Via welke denkfases  
en denkstappen leidt dit 

boek gemeenten naar hun
arbeidsmarktplan?
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Voorbeeldtraject
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Denkfase A 
Pas op de plaats

Actiefase

Denkfase B 
Keuzes maken

Denkkracht organiseren

De afdeling HRM formeert een denktank met vijf medewerkers.
De medewerkers hebben verschillende verantwoordelijkheden en werken bij verschillende onderdelen van de gemeente.

Trends en factoren

De denktank beoordeelt welke landelijke trends bij de gemeente spelen en waar de gemeente in het plan wat mee zou 
moeten doen.
De denktank bespreekt zijn beoordeling met twee externen.

Eigen situatie

De denktank organiseert twee bijeenkomsten om samen met een brede groep (van binnen en buiten de gemeente) de 
vragen over de feitelijke situatie te beantwoorden.
De denktank zet eventueel opgekomen kennisvragen intern en extern uit.

Arbeidsmarktvraagstukken

De denktank maakt een voorstel voor de arbeidsmarktvragen om in het plan te adresseren.

Ambities

De denktank bespreekt zijn voorstel met een brede groep belanghebbenden en stelt met hen ambities vast.
De afdeling HRM bespreekt met het college de voorgenomen ambities en legt beslispunten voor.
De denktank legt de arbeidsmarktvraagstukken en ambities vast.

Keuze van opties

De denktank bespreekt met sleutelfiguren binnen de gemeente en externen de opties om de ambities te realiseren en komt
zo tot een keuze voor opties.

Beoordeling samenhang opties

De denktank bespreekt wat voor de gemeente relevante perspectieven zijn om mee te wegen bij het kiezen van opties.

Conceptplan

De denktank maakt een conceptplan over hoe de ambities te realiseren.

Bespreking conceptplan

De denktank bespreekt dit conceptplan met belanghebbenden zoals de OR en samenwerkingspartners.
De denktank past het conceptplan aan en stuurt het naar het college voor akkoord.

Definitief plan

De afdeling HRM maakt het plan definitief.

Aan de slag

De afdeling HRM stuurt de uitvoering van het plan aan.

Voorbereiding

Hoe ziet een  
voorbeeldtraject eruit  
van een gemeente die  

met dit boek aan de  
slag gaat? 
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Invulkaart eigen situatie (1 van 3)
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Opgave

Rol

Financiën

Bestuur

 Wat is de  
situatie bij onze 

gemeente?
Heeft ons huidige collegeprogramma invloed op onze positie op de arbeidsmarkt?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Heeft ons huidige collegeprogramma gevolgen voor onze behoefte aan personeel?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke waarden zijn belangrijk voor ons huidige bestuur en wat betekent dit voor ons als werkgever?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke inhoudelijke speerpunten en uitdagingen hebben we de komende vijf jaar?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat is onze financiële positie en hoe verwachten we dat deze zich ontwikkelt de komende vijf jaar?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke rol willen we als gemeente in de samenleving vervullen?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke rol zien we voor inwoners bij het realiseren van onze doelen?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Opgave
Rol
Bestuur
Financiën
Regio
Arbeidsmarkt
Medewerkers
Werkgeverschap
Organisatie
Samenwerking
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Invulkaart eigen situatie (2 van 3)
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Regio

Arbeidsmarkt

Medewerkers

Wat is de  
situatie bij onze 

gemeente?

In hoeverre heeft onze geografische ligging gevolgen voor onze positie op de arbeidsmarkt?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn de belangrijkste sociaal-economische trends in onze regio?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn de belangrijkste demografische trends in onze regio?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Op welke (inter)nationale en regionale arbeidsmarkten werven we (of kunnen we gaan werven)?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn de belangrijkste trends in de specifieke arbeidsmarkten waarop we actief zijn?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Is er (aankomend) beleid (zoals van Rijk of Provincie) van invloed op de arbeidsmarkten waarop we actief zijn?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat voor medewerkers hebben we nu en de komende vijf jaar nodig, wat betreft expertise, opleiding en ervaring?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke expertises die we nodig hebben zijn lastig te verwerven?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welk type medewerker past bij ons gezien onze organisatie, onze cultuur en onze speerpunten?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn onze doelen voor diversiteit en inclusie in de organisatie (zoals culturele achtergrond, leeftijd en sekse)?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Opgave
Rol
Bestuur
Financiën
Regio
Arbeidsmarkt
Medewerkers
Werkgeverschap
Organisatie
Samenwerking
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Invulkaart eigen situatie (3 van 3)
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Werkgeverschap

Organisatie

Samenwerking

Wat is de  
situatie bij onze 

gemeente?

Wat willen we uitstralen als werkgever?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn voor (potentiële) medewerkers aantrekkelijke punten om bij ons te werken?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat maakt dat mensen niet bij onze gemeente willen werken?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Willen we uitvoergemeente (uitvoer via eigen mensen) of regiegemeente (uitvoer via extern ingehuurden) zijn?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat is voor ons de gewenste verhouding tussen vaste en flexibele arbeidscontracten?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke type leiderschap past bij onze gemeente?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Hoe is onze organisatie ingericht en willen we dit de komende jaren veranderen (en zo ja welke kant op)?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn onze ambities wat betreft (verdere) digitalisering van onze dienstverlening?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Wat zijn sterke en zwakke punten van onze organisatie?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke samenwerkingsverbanden zijn relevant voor ons arbeidsmarktbeleid?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Welke ruimte hebben we voor eigen arbeidsmarktbeleid, gezien onze samenwerkingsverbanden?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Hoe kijken we aan tegen samenwerking met publieke en private partijen (zoals samen werven of opleiden)?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Hoe en met wie willen we samenwerken zoals op gebied van werven, opleiden, uitruil en detachering?

 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Opgave
Rol
Bestuur
Financiën
Regio
Arbeidsmarkt
Medewerkers
Werkgeverschap
Organisatie
Samenwerking
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Invulkaart ambities
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Vraagstuk

 

Ambitie(s)

 

Feitelijke situatie

Met welke 
arbeidsmarktvraag-

stukken gaan we  
de komende vijf jaar 

aan de slag?

Vraagstuk

 

Ambitie(s)

 

Feitelijke situatie

Vraagstuk

 

Ambitie(s)

 

Feitelijke situatie

Vraagstuk

 

Ambitie(s)

 

Feitelijke situatie

Vraagstuk

 

Ambitie(s)

 

Feitelijke situatie
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Optiekaart op hoofdlijnen
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Instroom

Behoud

Uitstroom

We werven op andere manieren.
We brengen onze sterke punten beter naar buiten.
We passen onze arbeidsvoorwaarden waar mogelijk aan.
We gaan creatiever om met bestaande functies.
We halen expertise op alternatieve manieren binnen.
We sturen actiever op diversiteit en inclusie.

We bieden onze medewerkers meer ontwikkelkansen.
We sluiten beter aan bij de intrinsieke motivatie van onze medewerkers.
We investeren meer in de vitaliteit van onze medewerkers.
We zorgen dat onze medewerkers prettig kunnen (blijven) werken.
We investeren meer in een prettige werkomgeving en -cultuur.

We bereiden onze medewerkers beter voor op hun naderende vertrek.
We bieden diverse maatregelen om onze medewerkers te stimuleren uit te stromen.
We leren meer van ongewenste uitstroom.
We borgen kennis beter in onze organisatie.

Welke opties  
kiezen we om onze 

arbeidsmarktambities  
te realiseren?
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Optiekaart (1 van 2)
Succesvol de arbeidsmarkt op!

InstroomWelke opties  
kiezen we om onze 

arbeidsmarktambities  
te realiseren?

We werven op andere manieren

We werven anders, zoals door meer nadruk te leggen op competenties dan op ervaring bij een gemeente.
We bouwen een betere bekendheid en sprekender imago op onder moeilijk te bereiken doelgroepen.
We bieden stages en traineetrajecten aan, zowel voor jongeren als voor zij-instromers.
We gebruiken gegevens uit arbeidsmarktonderzoek om lastig vindbare specialisten te werven.
We onderzoeken welke wervingsvormen specialisten die schaars zijn aanspreekt.

We brengen onze sterke punten beter naar buiten

We tonen onze unique selling points zoals ontwikkelmogelijkheden en de hoeveelheid werksoorten.
We profileren ons als een werkgever waar mensen uit andere sectoren goed kunnen aarden.
We maken onze organisatiefilosofie kenbaar, zoals via story telling.
We bewegen oud-medewerkers ertoe om ambassadeur voor de gemeente te zijn.

We passen onze arbeidsvoorwaarden waar mogelijk aan

We bieden mensen in lastig te vervullen banen extra’s voor zover de CAO dit toelaat.
We bieden mensen (in lastig te vervullen banen) een vast contract.

We gaan creatiever om met bestaande functies

We delen lastig te vervullen vacatures op en spreiden de onderdelen over meerdere functies.
We bieden mensen een voltijdbaan voor een kleine functie en zetten ze elders in voor de uren die ze overhouden.

We halen expertise op alternatieve manieren binnen

We bieden hybride banen: deels bij onze gemeente en deels bij een andere gemeente of organisatie.
We zetten bij moeilijk verkrijgbare expertise de beschikbare loonsom om in budget voor externe inhuur.
We zetten met andere (gemeente)organisaties een gezamenlijke expertpool op en afnemers betalen per uur.

We sturen actiever op diversiteit en inclusie

We vragen de mensen uit doelgroepen die we willen bereiken hoe we hen het beste kunnen werven.
We passen wervingsuitingen aan zodat we meer diverse doelgroepen aanspreken.

Instroom
Behoud
Uitstroom
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Optiekaart (2 van 2)
Succesvol de arbeidsmarkt op!

Behoud

Welke opties  
kiezen we om onze 

arbeidsmarktambities  
te realiseren?

We bieden onze medewerkers meer ontwikkelkansen

We maken met partners een roulatiepool zodat medewerkers kunnen rouleren en zich breed ontwikkelen.
We bieden medewerkers maatwerk in opleidings- en ontwikkelmogelijkheden.
We stimuleren medewerkers zich te ontwikkelen door learning on the job, coaching, stages, mentorschap of opleiding.

We sluiten beter aan bij de intrinsieke motivatie van onze medewerkers

We richten het werk zo in dat medewerkers kunnen kiezen aan welke thema’s ze werken (los van hun formele functie).
We weten wat onze medewerkers boeit en bieden hun kansen zich hierin te ontwikkelen.

We investeren meer in de vitaliteit van onze medewerkers

We bieden onze medewerkers vitaliteitsprogramma’s, gericht op lichaam en geest.
We passen onze werkplekken, werkomgeving en processen aan om vitaliteit te stimuleren.
We gaan met onze medewerkers in gesprek over de impact van grote levensgebeurtenissen op hun vitaliteit.

We zorgen dat onze medewerkers prettig kunnen (blijven) werken

We verminderen werkdruk en werkstress en brengen hiermee het ziekteverzuim omlaag.
We passen waar nodig werk aan zodat het voor alle generaties aantrekkelijk en uitvoerbaar is.
We bieden onze medewerkers goede thuiswerkmogelijkheden.
We bieden onze oudere medewerkers de kans om na hun pensioen te blijven werken.

We investeren meer in een prettige werkomgeving en -cultuur

We investeren in de manier van leidinggeven die past bij onze organisatie en medewerkers.
We geven leiding aan onze medewerkers met oog en waardering voor hun inzet.
We investeren in een diverse en inclusieve cultuur.

Uitstroom

We bereiden onze medewerkers beter voor op hun naderende vertrek

We bieden onafhankelijk advies aan onze medewerkers om financiële consequenties van (vroeg)pensioen te tonen.
We bieden onze medewerkers de kans om buiten de gemeente stage te lopen.

We bieden diverse maatregelen om onze medewerkers te stimuleren uit te stromen

We begeleiden onze medewerkers van werk naar werk.
We helpen onze medewerkers met tijd of hulp/kennis om geleidelijk voor zichzelf te beginnen.
We bieden onze medewerkers opleidingen gericht op een vervolgbaan.

We leren meer van ongewenste uitstroom

We verzamelen gegevens over vertrekredenen van medewerkers en leren hiervan.

We borgen kennis beter in onze organisatie

We vragen onze oudere medewerkers mentor te zijn voor jongere medewerkers voor ze met pensioen gaan.
We borgen dat kennis van uitzendkrachten en inhuurkrachten wordt overgedragen aan onze vaste medewerkers.
We spreken met onze medewerkers af dat ze hun kennis overdragen voordat ze de organisatie verlaten. 
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  Gemeenten werven op verschillende arbeidsmarkten.
    Gemeenten concurreren op de arbeidsmarkt met elkaar, met 
samenwerkingspartners en met private partijen.

  Gemeenten bereiken in hun werving niet alle doelgroepen.
  Gemeenten hebben bij het werven last van een negatief imago.

    Voor gemeenten is het een uitdaging om bepaalde groepen  
medewerkers te behouden.

  Gemeenten investeren serieus in de ontwikkeling van medewerkers.

    Gemeenten hebben deels andere rechten en plichten dan  
andere werkgevers.

   Het type arbeidscontract bij gemeenten varieert.
  Gemeenten zijn soms aangewezen op externe inhuur.
   Gemeenten werken steeds meer samen om werk gedaan te krijgen.

  Veel gemeenten hebben moeite hun begroting rond te krijgen.

   Werkzaamheden bij gemeenten veranderen geregeld.
    Digitalisering en technologisering veranderen het werk bij gemeenten.

   De voorkeuren van mensen voor een baan veranderen.
  De beroepsbevolking wordt steeds diverser.
   Er is een kwalitatieve en kwantitatieve mismatch op de arbeidsmarkt.

    De overheid heeft toenemende aandacht voor het functioneren  
van de arbeidsmarkt.
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Werving

Personeels- 
behoud

Gemeenten werven op verschillende arbeidsmarkten

Gemeenten hebben veel verschillende werkzaamheden waardoor ze op meerdere arbeidsmarkten actief zijn.
De verschillende arbeidsmarkten waar gemeenten op actief zijn hebben elk eigen kenmerken.
Op sommige arbeidsmarkten, zoals voor technisch-specialistisch werk, is de vraag naar werknemers groter dan het aanbod.

Gemeenten concurreren op de arbeidsmarkt met elkaar, met samenwerkingspartners en met private partijen

Gemeenten vissen vaak in dezelfde vijver als hun eigen (publieke en private) samenwerkingspartners. 
Gemeenten kunnen in sommige sectoren niet hetzelfde salaris bieden als private partijen, zoals in de IT.
Door lagere functie-inschaling kunnen kleine gemeenten minder salaris bieden dan grote gemeenten voor vergelijkbaar werk. 

Gemeenten bereiken in hun werving niet alle doelgroepen

Gemeenten hebben moeite personeel te werven dat de (culturele) achtergrond van inwoners weerspiegelt.
De manier waarop gemeenten werven sluit niet altijd aan bij de beoogde doelgroepen, zoals jongeren of specialisten.
Het lukt gemeenten niet goed om duidelijk te maken waarom zij een aantrekkelijke werkgever zijn.
Gemeenten werken weinig met opleidingsinstituten om studenten en afgestudeerden aan te trekken.
Vergeleken met andere sectoren zijn er weinig gemeenten actief als leerbedrijf voor studenten.
Vergeleken met het Rijk bieden gemeenten relatief weinig traineeships aan afgestudeerden.
Bij gemeenten komen zij-instroomtrajecten relatief weinig voor.

Gemeenten hebben bij het werven last van een ongunstig beeld over werken bij de overheid

Voorvallen zoals de kinderopvangtoeslagenaffaire hebben het imago van de overheid als werkgever geschaad.
Gemeenten hebben last van het stereotype beeld van een ambtenaar als saai, lui en ongeïnspireerd.

Welke trends 
en factoren zijn voor 

gemeenten relevant bij 
het denken over hun 

arbeidsmarkt-
vraagstukken?

Ontwikkeling

Arbeids-
voorwaarden

Gemeenten investeren serieus in de ontwikkeling van medewerkers

Scholingsbudgetten bij gemeenten worden grotendeels benut, gemiddeld 789 bestede euro’s van 1020 euro budget (2020).
Ambtenaren bij gemeenten volgen vooral opleidingen op het gebied van vakinhoudelijke ontwikkeling.
Gemeenten stemmen hun scholingsaanbod matig af op aankomende expertise-behoefte.

Voor gemeenten is het een uitdaging om bepaalde groepen medewerkers te behouden

Veel jongeren zien werken bij een gemeente vooral als een leuke eerste opstap voor een paar jaar.
Steeds meer specialistische ambtenaren nemen ontslag om (een beter betaalde) zzp’er te worden.

Gemeenten hebben deels andere rechten en plichten dan andere werkgevers

Het salarisgebouw beperkt gemeenten in maatwerk, ze kunnen hierdoor niet altijd marktconform betalen.
Gemeenten betalen geen WW-premie, maar moeten wel de kosten van (boven- en na-)wettelijke WW betalen.

Arbeidsrelaties

Het type arbeidscontract bij gemeenten varieert

Gemeenten formuleren eigen ambities ten aanzien van de verhouding vast-flex.
Het aandeel flexibele contracten bij gemeenten nam toe tot 10 procent in 2019, maar dit stagneert.
In 2019 was 18 procent van de loonsom voor externe inhuur; gemeenten proberen dit terug te dringen.

Gemeenten zijn soms aangewezen op externe inhuur

Gemeenten kiezen bij schaarse beroepen soms voor externe inhuur van specialisten, als werving niet lukt.

Gemeenten werken steeds meer samen om werk gedaan te krijgen

Gemeenten werken steeds meer samen, zoals met andere overheden en/of met private partijen.
Gemeenten starten regionale organisaties die op terreinen (zoals IT) werken voor meerdere gemeenten.
Gemeenten richten gezamenlijke flexpools van specialisten op zoals bijvoorbeeld woningbouwexperts.
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Financiën Veel gemeenten hebben moeite hun begroting rond te krijgen

De financiële positie van veel gemeenten is zwak en zal naar verwachting niet snel verbeteren.
De middelen die gemeenten van het Rijk krijgen groeien niet mee met de omvang van hun taken.
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Werkinhoud

Arbeidsmarkt

Beleid

Werkzaamheden bij gemeenten veranderen geregeld

Gemeenten krijgen nieuwe taken door wetgeving (zoals Omgevingswet) of druk vanuit de maatschappij.
Gemeenten krijgen en nemen steeds vaker nieuwe rollen, zoals ontwikkelpartner in bouwprojecten.
Gemeenten betrekken inwoners steeds meer bij hun vraagstukken, dit vraagt nieuwe competenties van medewerkers.

Digitalisering en technologisering veranderen het werk bij gemeenten

Door digitalisering en technologisering verdwijnen gemeentebanen, vooral de laaggeschoolde.
Door digitalisering en technologisering ontstaan bij gemeenten nieuwe banen, zoals data-analist.
De digitalisering van diensten en werkprocessen en technologisering vraagt nieuwe vaardigheden van medewerkers.

De overheid heeft toenemende aandacht voor het functioneren van de arbeidsmarkt

De commissie Borstlap adviseert de veelheid aan arbeidsrelaties te verminderen: minder flex en meer vast.
De overheid faciliteert per 2022 via het STAP-budget Leven Lang Ontwikkelen van werkenden.

De voorkeuren van mensen voor een baan veranderen

Mensen werken steeds vaker vanuit huis.
Mensen hebben na jaren van flexibilisering behoefte aan meer werkzekerheid.
Mensen willen meer zeggenschap over hun werktijden en werkplek.
Mensen vinden scholingsmogelijkheden op het werk belangrijk.
Voor steeds meer mensen is het belangrijk dat werk ook bijdraagt aan maatschappelijke en persoonlijke doelen.

De beroepsbevolking wordt steeds diverser

Door vergrijzing en verhoging van de AOW-leeftijd is het aandeel ouderen in de beroepsbevolking toegenomen.
De beroepsbevolking omvat steeds meer mensen met een andere culturele achtergrond dan autochtone Nederlanders.
Door recent overheidsbeleid neemt het aandeel mensen met een arbeidsbeperking in de beroepsbevolking toe.

Er is een kwalitatieve en kwantitatieve mismatch op de arbeidsmarkt

In veel sectoren op de arbeidsmarkt is er een langdurig en moeilijk te overbruggen gat tussen vraag en aanbod.
Veel opleidingen zijn algemeen, hierom richten sommige sectoren eigen vakscholen op.
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