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INLEIDING

Voor u ligt de Jaarrapportage Bedrijfsvoering Rijk 2020 (JBR). Hierin kunt u
lezen hoe het Rijk in 2020 heeft gewerkt aan de ambities en de realisatie
daarvan binnen het domein van de rijksbrede bedrijfsvoering.

Terugkijkend op 2020 was het een bijzonder en memorabel jaar. Bij aanvang
van 2020 was net bekend dat het virus COVID-19 in China rondging. Toen
was nog niet voor te stellen dat dit virus in de loop van 2020 zou uitgroeien
tot een pandemie van grote omvang en met zo'n effect en invlioed op volks-
gezondheid, gezondheidszorg, economie en maatschappij.

Door de coronacrisis is bij de Rijksoverheid, net als bij andere grote
werkgevers, veel veranderd in de werksituatie. De Rijksoverheid heeft onder
moeilijke omstandigheden de voortgang van de dienstverlening door de
overheid georganiseerd. Acute problemen op onder meer medisch,
economisch en juridisch gebied zijn onder grote maatschappelijke en
politieke druk opgelost. Naar schatting werkt zo’n kwart van de ruim 120.000
medewerkers van de Rijksdienst sinds maart 2020 op locatie en onderweg
door om de voortgang van vitale overheidsdiensten te garanderen. Denk
daarbij aan cruciale functies als het bewaken van gevangenen, bedienen
van de rijksbrede infrastructuur, douane en inspecties. Het merendeel van
de rijksmedewerkers werkt echter vanuit huis. De rijksdienst bleek zeer
wendbaar en wist ook in de bedrijfsvoering effectief in te spelen op de
plotselinge veranderingen. Onder meer door invoering van de noodzake-
lijke ICT-infrastructuur werd thuiswerken op korte termijn mogelijk gemaakt.
Deze ontwikkelingen hebben grote gevolgen gehad voor de (digitale)
werkomgeving en het organiseren van het werk. Ook brachten ze het denken
over hoe we in de toekomst het werk beter kunnen organiseren in een
stroomversnelling. Medewerkers binnen de rijksoverheid hebben zich tot
het uiterste ingespannen om, ondanks de impact van corona op henzelf en
hun naasten, de beoogde resultaten te behalen.

Opbouw Jaarrapportage Bedrijfsvoering Rijk

Door de JBR heen worden de gevolgen van de coronacrisis zichtbaar. De
JBR toont relevante cijfers over de afgelopen jaren en laat de algemeen
ontwikkeling zien.

Op verschillende thema’s ontstond door de coronacrisis een verandering in
het algemene verloop. Enerzijds verduidelijken deze veranderingen de
invloed van de coronacrisis. Anderzijds maken die veranderingen de
beleidsinspanningen moeilijker meetbaar. In sommige gevallen is een
goede vergelijking juist lastig door nieuwe categorie-indelingen of
definities. Waar dit het geval is, wordt dit nadrukkelijk vermeld in deze JBR.

De JBR bestaat uit vier hoofdstukken en vier bijlagen, waarin de verschil-
lende beleidsterreinen van de bedrijfsvoering aan bod komen. De indeling
van de JBR is als volgt:

1. Rijk als werkgever: Hierin staan de beleidsmatige ontwikkelingen op
personeelsgebied;

2. Duurzaamheid in de bedrijfsvoering: Dit hoofdstuk geeft inzicht in de
beleidsmatige voortgang op het gebied van een duurzamere, sociale en
innovatieve bedrijfsvoering;

3. Informatievoorziening Rijk: In het derde hoofdstuk staat hoe het Rijk
werkt aan een betere digitale dienstverlening en welke ontwikkelingen
er op dit gebied zijn;
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4. Organisatie Rijk en overige bedrijfsvoering: Hoofdstuk vier is een
verzameling van zowel de organisatorische ontwikkelingen als ontwik-
kelingen op het gebied van huisvesting en rijksinkoop.

1. Bijlage 1: AVG en afkortingenlijst;

2. Bijlage 2: Rijk als werkgever (aanvullende kerngetallen hoofdstuk 1);

3. Bijlage 3: Overzicht grote ICT-projecten;

4. Bijlage 4: Overzichten van de adviescolleges en van de voorgenomen
privatiseringen en verzelfstandigingen.

Vanwege de omvang is bijlage 3 met alle grote ICT-projecten van het Rijk
een apart document.

Rijksdienst in ontwikkeling

We zien dat de samenleving snel verandert en er allerlei ingewikkelde
vraagstukken op ons afkomen. Denk aan de klimaatverandering, stikstof-
problematiek of cybercriminaliteit. We ervaren dat we veel problemen niet
meer met traditionele organisatievormen en werkwijzen kunnen oplossen.
We moeten ons werk dus op een andere, meer wendbare manier
organiseren. We werken van buiten naar binnen, in verbinding met beleid,
uitvoering en toezicht. Dat betekent dat we steeds meer grenzeloos gaan
samenwerken. Over grenzen van departementen, beleidsdossiers en
disciplines heen, kijkend naar wie en wat er nodig is om een opgave te
realiseren. Met onder meer de Strategische lI-agenda, de Werkomgeving van
de Toekomst 2030 en het Strategisch Personeelsbeleid 2025 zijn we
daarmee al op weg.

Vooruitkijkend naar de toekomst vraagt de maatschappelijke dynamiek en
een snel ontwikkelende samenleving om een wendbare en grenzeloos
samenwerkende overheid. Dit is onze ambitie. Om tot zo'n overheid te
komen, moet de bedrijfsvoering werken aan kansen én het wegnemen van
belemmeringen. Een overheid die naar behoren kan inspelen op verande-
rende omstandigheden en nieuwe werkelijkheden. Moderne bedrijfs-
voering ondersteunt de overheid bij haar maatschappelijke opgaven.
Gezamenlijke bedrijfsvoering maakt snel en integraal (inter)acteren
mogelijk.

Wij zien voor de Rijksdienst van de toekomst drie belangrijke opgaven om

aan deze ambitie te voldoen:

1. Realisatie van een grenzeloos samenwerkende, duurzame en inclusieve
Rijksdienst;

2. Versterken van de uitvoeringsfunctie binnen het Rijk;

3. Investeren in digitale informatiehuishouding, -veiligheid en -
weerbaarheid.

Het is onze taak deze hoofdopgaven en alles wat daaronder valt te
realiseren. Zo vragen de digitaliseringsambities van het kabinet om
onverdeelde aandacht voor alle I-aspecten. Dit gezien vanuit het primaire
proces, oftewel het hart van het beleid. Daarbij gaat het over de rol en het
effect van digitalisering in het maken van maatschappelijk beleid en de
uitvoering ervan door het kabinet. In de nieuwe informatiesamenleving zijn
data de grondstof en algoritmen het nieuwe goud. Als hoeder van de
publieke waarden moet de Rijksoverheid een visie en plan hebben hoe we
data binnen ons openbaar bestuur verwerken. Ook moet de Rijksoverheid
data inzetten voor beleid, uitvoering, bedrijfsvoering en toezicht. Hierdoor
worden processen efficiénter en kunnen we beter en innovatiever besluiten
nemen. Ook dragen we zo bij aan maatschappelijke opgaven op het gebied
van veiligheid, transparantie en economische groei.
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Met de toenemende digitalisering van onze maatschappij is het belangrijk
dat de overheid de kansen voor digitale overheidsdienstverlening zo goed
mogelijk benut. De overheid moet ook het goede voorbeeld geven door zich
digitaal wendbaar op te stellen. Tegelijkertijd moet ze oog blijven houden
voor de risico’s van verdergaande digitalisering. Voor het functioneren van
het Rijk is het uiterst belangrijk om verschillende perspectieven, achter-
gronden, oriéntaties en kennis in huis te hebben. Steeds meer werken we
over de klassieke grenzen heen aan complexe maatschappelijke opgaven
die om unieke oplossingen vragen. Het Rijk ontwikkelt zich daarom naar
een inclusieve en divers samengestelde organisatie, waar mensen van en
met elkaar leren.

Verantwoordelijkheid minister van Binnenlandse Zaken en
Koninkrijksrelaties

De minister van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) ontleent
haar coordinerende bevoegdheden aan het ‘Cod6rdinatiebesluit organisatie,
bedrijfsvoering en informatiesystemen Rijksdienst’. Het doel hiervan is:
zorgen voor rijksbrede eenheid, kwaliteit en efficiéntie van de bedrijfs-
voering. Sinds 2018 vallen hier ook de codrdinerende bevoegdheden voor
de informatiesystemen en informatiebeveiliging onder. In de praktijk komt
dat neer op het monitoren van de bedrijfsvoering en het plegen van inter-
venties. De minister (of de staatssecretaris aan wie de bedrijfsvoering is
gedelegeerd) en de Rijksdienst hebben daarbij vastgestelde normen en
standaarden als uitgangspunt. Daarmee zorgen ze voor kwaliteit en
efficiéntie van de bedrijfsvoering. De normen en standaarden, vastgelegd
in kaders (Kaderboek), het Informatiestatuut en richtlijnen, maken het voor
alle betrokkenen duidelijk wat in de rijksbedrijfsvoering van hen wordt
verwacht. Voor de rijksbrede bedrijfsvoering draagt de minister van BZK
een bijzondere verantwoordelijkheid, waarvoor ze bevoegdheden heeft om
kaders te stellen en voorwaarden te scheppen. De JBR legt de stand van
zaken in de bedrijfsvoering vast. Daarnaast rapporteert de JBR over beleids-
ontwikkelingen. Ook meldt de JBR of aan de normen, standaarden en
vastgestelde kaders wordt voldaan.
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1 RIJK ALS WERKGEVER

Dit hoofdstuk geeft inzicht in de rijksbrede personele ontwikkelingen. Het
strategisch personeelsbeleid en de daarbij behorende zeven focuspunten
dienen als uitgangspunt.

1.1 Strategisch personeelsbeleid

Het Strategisch Personeelsbeleid Rijk 2025 (SPB 2025) bestaat uit zeven
focuspunten:

Het Rijk profileert zich als aantrekkelijke werkgever;

Het Rijk is een inclusieve organisatie met divers samengestelde teams.
Bij het Rijk staat de mens centraal;

Het Rijk is een wendbare organisatie met flexibele medewerkers;
Medewerkers bij het Rijk ontwikkelen zich permanent;

Bij het Rijk staat de werkbeleving voorop;

Leidinggevenden bij het Rijk werken aan de ontwikkeling van organisatie
en medewerkers;

Deze focuspunten helpen de lange termijnvisie goed vast te blijven houden
in een snel veranderende wereld. Dat bleek des te meer in 2020, het jaar
waarin de coronacrisis veel effect had op de organisatie en alle
medewerkers. Het Rijk heeft zich in sneltreinvaart aan de omstandigheden
aangepast, en ervoor gezorgd dat medewerkers op afstand konden
samenwerken. Er werd veel aanpassingsvermogen gevraagd van
medewerkers, teams en leidinggevenden, maar ook van de organisaties
zelf. Denk bijvoorbeeld aan het online inrichten van het selectieproces bij
vacatures en het ondersteunen van leidinggeven op afstand.

Hieronder lichten we de ontwikkeling nader toe op de focuspunten, en het
eventuele effect dat de maatregelen rond COVID-19 hierop hadden. Naast
de genoemde focuspunten hecht het Rijk nadrukkelijk belang aan een
rijksbreed inzicht in feiten en cijfers, die mede richting geven aan het perso-
neelsbeleid. Het verder ontwikkelen van (rijksbrede) HR data-analytics is
daarom een belangrijke randvoorwaarde voor het sturen en meten van de
doelstellingen van het SPB 2025."

Meerjarige Personeelsplanning

Meerjarige Personeelsplanningen (MPP’s) geven inzicht in de personele
uitdagingen voor zowel de korte als de middellange termijn. De Kamer is op
14 mei 2020 over de geactualiseerde personeelsplannen 2019 geinfor-
meerd.? De uitdagingen verschillen tot op zekere hoogte tussen en ook
binnen departementen. De gemeenschappelijke uitdaging is: het tijdig
werven van voldoende en kwalitatief goed personeel. Rijksbreed spelen
daarnaast thema’s als ‘de wendbare organisatie die opgavegericht werkt’ en
‘het versterken van technologie-adoptie’. De uitbraak van COVID-19 en de
effecten daarvan op de personeelsplanning waren op het moment van
actualisatie uiteraard niet te voorspellen. Sommige onderdelen van de
MPP’s zijn daardoor (mogelijk) achterhaald. Andere onderdelen zijn meer
algemeen en onverkort geldend. Departementen hielden in 2020
voortdurend de invloed hiervan op de diverse HR-prioriteiten in de gaten.

' Kamerstukken/2018/31490 nr.243, p. 1-10.
2 Kamerstukken/2020/31490 nr. 278 (Kamerbrief).
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1.2 Het Rijk profileert zich als aantrekkelijke werkgever

Het aantrekken en behouden van kwalitatief goed personeel is belangrijk
voor een goed werkende Rijksoverheid. De afgelopen jaren was sprake van
een stevige economische groei, met als gevolg een krappe arbeidsmarkt.
COVID-19 betekende voor het Rijk als werkgever anticiperen op de veran-
derende arbeidsmarkt, zoals grotere werkloosheid in bepaalde branches en
de nog steeds toenemende schaarste in ICT-gerelateerde functies. De Rijks-
overheid is door de crisis zichtbaarder geworden op de arbeidsmarkt, en
de inzet van online werving en selectie is in een stroomversnelling geraakt.

De wervingsbehoefte van het Rijk is nog steeds fors. Ook het jaar 2020 laat
een hoge uitstroom zien, met name door vergrijzing en externe mobiliteit.
Het is daarom uiterst belangrijk om het Rijk te blijven profileren als aantrek-
kelijke werkgever en in verbinding te blijven met de externe en interne
arbeidsmarkt. Het diverse en brede werkaanbod van het Rijk wordt via
verschillende kanalen zichtbaar gemaakt. Dat gebeurt bijvoorbeeld via de
vacaturesite WerkenvoorNederland.nl en via online zichtbaarheid op sociale
media-kanalen als LinkedIn en Instagram. Mede door de COVID-19-crisis en
de daarop aangescherpte strategie in de online arbeidsmarktcommunicatie,
is het aantal geinteresseerden en volgers op de sociale media sterk
gestegen. Het aantal volgers op LinkedIn steeg bijvoorbeeld van 75.000 naar
250.000. De Rijksoverheid zet onder meer data en marketingtechnieken in,
zodat zij beter kan inspelen op de behoefte van een kandidaat. Zo houdt
de Rijksoverheid talentpools bij voor functies waar veel krapte is, zoals
inkoopfuncties of ICT-gerelateerde banen. Op die manier worden geinteres-
seerden op de hoogte gehouden van trends en ontwikkelingen binnen het
vakgebied, carrieremogelijkheden en online evenementen bij het Rijk.

1.2.1 Personele bezetting in fte's

Het aantal fulltime eenheden (fte) bij het Rijk is in 2020 ten opzichte van 2019
met ruim 5 procent (6.261 rijksambtenaren) gestegen. Bij alle ministeries is
het aantal fte's gegroeid. Deze groei komt vooral door meer aandacht voor
bepaalde beleidsonderwerpen en de politieke en maatschappelijke
actualiteit. Denk aan de coronacrisis, de gaswinning in Groningen en de
toeslagen bij de Belastingdienst. In absolute zin was er een aanzienlijke
stijging in het aantal FTE bij DJI die het gevolg is van een wervingscam-
pagne. Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) had
relatief de grootste stijging (13 procent). Die toename houdt verband met
de stapsgewijze uitbreiding van de Rijksschoonmaakorganisatie (RSO) en
de uitbreidingsopgave van de Inspectie SZW. In hoofdstuk 4 wordt verder
ingegaan op de uitbreiding van de RSO.

Tabel 1 Ontwikkeling aantal rijksambtenaren per jaar in fte's

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Aantal fte's 109.581 110.649 113.533 119.185 125.446
Bron: P-Direkt.

Jaarrapportage Bedrijfsvoering Rijk 2020 7


https://www.werkenvoornederland.nl

Figuur 1 Aantal rijksambtenaren 2020 per ministerie in fte's
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1.2.2 Gepubliceerde vacatures

In 2020 zijn 16.522 vacatures gepubliceerd op de interne vacaturesite Mobili-
teitsbank en op de externe vacaturesite \WWerkenvoorNederland.nl van de
Rijksoverheid. Aan het begin van 2020 werden meer vacatures geplaatst dan
was voorzien. Deze trend werd in april door de COVID-19-crisis onderbroken.
In het tweede kwartaal zijn ongeveer 15 procent minder vacatures geplaatst.
Vanaf het derde kwartaal is het aantal vacatureplaatsingen ongeveer gelijk
aan dat van 2019. Vergeleken met 2019 (16.681 vacatures) is er in 2020 een
lichte daling van 1 procent (159 vacatures).

De meeste vacatures richtten zich in 2020 op de vakgebieden ICT, juridisch
en administratief/secretarieel. Voor het vakgebied ICT is in 2017 het
Programma 'Versterking HR ICT Rijksdienst' in het leven geroepen. Dit
gebeurde zodat het Rijk op de langere termijn voldoende (eigen) I-capaciteit,
I-kennis en I-kunde in huis heeft. In paragraaf 3.8 staat een uitgebreidere
toelichting.

Tabel 2 Aantal vacatures per jaar bij het Rijk

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Aantal vacatures 6.757 8.440 13.087 16.681 16.522
Bron: EC O&P
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Figuur 2 Aandeel vacatures per gevraagd opleidingsniveau in 2020
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Bron: EC O&P.

Tabel 3 Aantal vacatures per jaar in top 5 vakgebieden

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
ICT 1.206 1.096 1.467 2.180 2.049
Juridisch 496 750 960 1513 1.167
Administratief/Secretarieel 440 622 784 1.380 1.163
Financieel/Economisch 400 508 832 902 884
Orde/vrede/veiligheid 357 565 794 1.362 800
Overig 3.858 4.899 8.250 9.344 10.459
Totaal 6.757 8.440 13.087 16.681 16.522
Bron: EC O&RP

1.2.3 Mobiliteit

Instroom

In 2020 kwamen 14.761 mensen van buitenhet Rijk bij het Rijk werken. Dit
is een stijging van 8 procent (1.085 personen) vergeleken met 2019. Van deze
groep was 39 procent jonger dan 30 jaar. Van de nieuwe medewerkers was
45 procent tussen de 30 en 50 en 16 procent boven de 50 jaar.

Tabel 4 Aantal ingestroomde rijksambtenaren per jaar en

leeftijdscategorie

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
< 30 jaar 2.989 3.193 3.803 5.203 5.841
30 tot 40 jaar 2.270 2.261 3.012 4.21 4.082
40 tot 50 jaar 1.337 1.310 1.832 2.376 2.533
50 tot 60 jaar 791 802 1.165 1.565 1.868
> 60 jaar 189 189 215 331 437
Totaal 7576 7.755 10.027 13.676 14.761

Bron: P-Direkt.
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Instroom trainees

Het Rijk heeft diverse traineeprogramma’s om talenten al vroeg aan zich te
binden, en hen kennis te laten maken met werken bij het Rijk. Deze
programma’s zijn bedoeld voor (recent) afgestudeerden van mbo-, hbo-en
wo-instellingen. In 2020 ging de 23° tranche van het algemene Rijkstrainee-
programma van start en stroomden 140 nieuwe rijkstrainees in. Daarnaast
is in 2020 een verkenning begonnen om te kijken of er een pilot kan komen
voor een Rijkstraineeprogramma voor studenten en starters uit het hbo. Bij
een positieve uitkomst begint de eerste lichting trainees vermoedelijk in
het laatste kwartaal van 2021.

Naast het generalistische Rijkstraineeprogramma richten diverse trainee-
programma'’s zich op specifieke vak- en kennisgebieden van bijvoorbeeld
data en ICT, inkoop, Rijksvastgoed of financién. Het aantal specialistische
trainees is met 12 procent gestegen ten opzichte van 2019 (290 trainees).
Het Rijksvastgoedbedrijf is in 2020 begonnen met een nieuw programma,
het Rijksvastgoedtraineeship. In dit programma zijn vijftien trainees van
start gegaan. In september 2019 is bij DUO ook een mbo-traineeprogramma
begonnen. Dit loopt tot en met augustus 2021. In 2020 is ook een nieuwe
lichting van tien trainees bij DUO begonnen.

Figuur 3 Aantal rijkstrainees en specialistische trainees per jaar
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Bron: Inventarisatie.

Instroom stagiairs

Sinds 1 januari 2020 krijgen mbo-studenten die bij het Rijk stagelopen
dezelfde vergoeding als stagiairs van hogescholen en universiteiten. Door
de coronacrisis was er in 2020 sprake van een landelijk tekort aan stage-
plekken, vooral voor mbo-studenten. Ook bij het Rijk daalde het aantal
stageplekken. Thuiswerken maakte meewerken, meekijken en meelopen
een stuk lastiger voor alle studieniveaus. Dit leidde ook tot een afnemend
aantal stageplekken. Specifiek voor het mbo speelde mee dat niet alle
leerwerkplekken erkend zijn door de Samenwerkingsorganisatie Beroeps-
onderwijs Bedrijfsleven (SBB). Ook is niet elke leerwerkplek geschikt voor
een mbo-stagiair. Mede naar aanleiding van verzoeken uit de Tweede Kamer
heeft de staatssecretaris van Binnenlandse Zaken (BZK) toegezegd zich in
te spannen om het aantal stageplekken voor jongeren bij de Rijksoverheid
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te vergroten® en heeft BZK andere overheidswerkgevers via de Bestuurlijke
Regiegroep (BRG) gevraagd om ook bij hen meer stageplekken te creéren.
Partijen wisselen onderling uit hoe ze dit aanpakken.

In 2020 zijn uiteindelijk 3.494 studenten binnen het Rijk begonnen met een
stagetraject. Ten opzichte van 2019 daalde het aantal stages met 21 procent,
met name door een sterke daling in het tweede en derde kwartaal. De extra
aandacht en maatregelen voor de stageproblematiek zijn eind 2020 van start
gegaan. Het effect hiervan wordt naar verwachting in 2021 zichtbaar.

Tabel 5 Aantal stagiairs per jaar en opleidingsniveau

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
mbo 1.203 1.035 876 905 601
hbo 2.258 1.484 1.426 1.519 1.454
wo 2.001 2.018 2.035 1.994 1.436
Opleidingsniveau onbekend 20 21 8 2 3
Totaal 5.482 4.558 4.345 4.420 3.494

Bron: P-Direkt.

Doorstroom

De totale mobiliteit van medewerkers bij het Rijk bedroeg in 2020 15,4
procent. Dit percentage bestaat uit interne doorstroom, interdeparte-
mentale doorstroom of uitstroom bij het Rijk. Baanveranderingen door
reorganisaties en uitstroom vanwege pensioneringen zijn in dit getal niet
meegenomen. Opvallend is dat het percentage interne doorstroom is
gedaald met 1,2 procentpunt ten opzichte van 2019, toen de interne
doorstroom 11,0 procent was. De stijgende trend die sinds 2017 was te zien,
zet zich in 2020 niet door. Dit kan een tijdelijk effect zijn als gevolg van de
coronacrisis. Hierdoor waren er zowel intern als op de externe arbeidsmarkt
minder vacatures.

Tabel 6 Mobiliteit rijksbreed per jaar als aandeel van het aantal

rijksambtenaren in percentages

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Interdepartementale doorstroom 0,8% 0,9% 1,2% 1,4% 1,1%
Interne doorstroom 79% 7,5% 9,7% 11,0% 9,8%
Uitstroom (excl. pensioen) 4,5% 4,6% 4,9% 5,2% 4,4%
Totaal 13,2% 13,0% 15,8% 17,6% 15,4%

Bron: P-Direkt.

Uitstroom

In 2020 verlieten 8.473 rijksambtenaren het Rijk. Dit is vergeleken met 2019
op het totaal een stijging van bijna 4 procent (304 personen). Deze stijging
is alleen waar te nemen in de leeftijdscategorie 60-plus. De onzekerheden
als gevolg van COVID-19 op de arbeidsmarkt lijken een aannemelijke reden
te zijn voor het feit dat uitstroom in de leeftijdscategorieén tot 60 jaar lager
is dan in 2019.

3 Toegezegd in parlementair agendapunt [15-10-2020] - Begrotingsbehandeling Binnenlandse
Zaken (tweede termijn, 203463).
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Tabel 7 Aantal uitgestroomde rijksambtenaren per jaar en
leeftijdscategorie

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
< 30 jaar 865 1.086 1.131 1.252 1173
30 tot 40 jaar 1.068 1.227 1.413 1.574 1.280
40 tot 50 jaar 841 993 1.257 1.270 1.012
50 tot 60 jaar 622 736 921 1.039 882
> 60 jaar 3.666 2.754 2.582 3.034 4.126
Totaal 7.062 6.796 7.304 8.169 8.473

Bron: P-Direkt.

1.3 Het Rijk is een inclusieve organisatie met divers samengestelde teams

Voor het goed functioneren van het Rijk is een gezonde mix van verschil-
lende perspectieven, achtergronden, oriéntaties en kennis een belangrijke
randvoorwaarde. Het Rijk hecht waarde aan een inclusieve organisatie-
cultuur. Daarbij gaat het altijd om een combinatie van diversiteit én inclusie,
met een goede balans tussen deze twee. Concreet gaat het om een juiste
balans in de mix van medewerkers, die tijdens hun werk ieders eigenheid
respecteren en aandacht hebben voor elkaars kwaliteiten. Variatie in visies
en oplossingen leidt immers tot meer creativiteit en innovatie, betere
resultaten en beter beleid, in verbinding met de maatschappij. Dat is nodig,
want de samenleving en de arbeidsmarkt veranderen snel.

Bij een divers samengesteld personeelsbestand gaat het om de zichtbare
en onzichtbare verschillen tussen alle medewerkers, en dat medewerkers
deze ook durven uit te dragen. Dat zijn bijvoorbeeld verschillen in gender,
opleidingsachtergrond, etnische achtergrond, leeftijd, persoonlijkheid, et
cetera. Omdat elk ministerie verschillend is van samenstelling, en daarom
zijn eigen uitdagingen op het gebied van diversiteit heeft, wordt het diver-
siteitsbeleid per ministerie vormgegeven.

Deze ambitie vraagt blijvend om aandacht van alle ministeries en organi-
satieonderdelen. Daarom zet het Rijk zich blijvend in op de doorontwikkeling
naar een inclusieve organisatie met divers samengestelde teams.

Enkele voorbeelden van die inzet in 2020 zijn:

e Hetaanbieden van biastrainingen om HR-adviseurs en leidinggevenden
er van bewust te maken hoe vooroordelen werken.

e Het organiseren en actief aanbieden van activiteiten om jongeren te
interesseren voor het Rijk als werkgever, bijvoorbeeld via stages en ‘in
house-dagen’.

e Periodieke bijeenkomsten op rijksniveau om kennis en ervaring op het
terrein van diversiteit uit te wisselen.

e Het doorontwikkelen en benutten van social return on investement
(SROI) voor het creéren van banen voor mensen met een arbeidsbe-
perking. Dit is een voortzetting van Maatwerk voor Mensen/Inkopen met
Impact,in samenwerking met leveranciers (zie paragraaf 2.3).

e Bevorderen van een inclusief werkklimaat door een beweging van
Onbeperkte Denkers. Zie ook paragraaf 1.3.3.

e Eris eenteam ingericht met meer specialistische kennis op het gebied
van diversiteit en inclusie bij de Uitvoeringsorganisatie Bedrijfsvoering
Rijk (UBR) om de operatie rijksbreed te ondersteunen. Zo zijn er
recruiters met diverse netwerken aangesteld, om desgevraagd rijkson-
derdelen te adviseren en te ondersteunen bij het inrichten van een
inclusief wervings- en selectieproces. Het Rijk positioneert zich vanuit
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de doelstellingen op het gebied van Werving & Selectie op de arbeids-
markt als een diverse en inclusieve werkgever. Dit gebeurt onder meer
via inspirerende verhalen op de vacaturewebsite voor de Rijksoverheid
en via sociale media.*

e De pilot ‘Anders werven en selecteren van ICT-talenten’ uit 2019 is
succesvol gebleken. Door anders te werven (participatie, werkervarings-
plaatsen, mbo-traineeship) kunnen vacante ICT-functies worden
ingevuld.

e Het opzetten en inrichten van een coachingsprogramma dat zich op de
schalen 11-14 en hoger richt. Dit moet de diversiteit in de hogere schalen
vergroten.

e Het opzetten van een rijksbrede communicatiestrategie, waarin ook de
resultaten van het onderzoeksrapport over inclusieve beeldcommuni-
catie staan.®

VN-verdrag Handicap
(Verdrag inzake de rechten van personen met een handicap)

Het Rijk maakt ook als werkgever en dienstverlener werk van de

invoering van het VN-verdrag over personen met een handicap. Het

Rijk wil een inclusieve werkgever zijn in de brede zin van het woord.

Toegankelijkheid maakt daarvan een belangrijk deel uit. De acties

staan in het programma Onbeperkt Meedoen onder de actielijn ‘Rijk

als Organisatie’. De minister van VWS heeft in november 2020 een
voortgangsrapportage van het programma Onbeperkt Meedoen naar
de Tweede Kamer gestuurd.® Daarin ligt de focus voor Rijk als
organisatie op:

e Derol als werkgever: van het uitzetten van vacatures en de voorzie-
ningen op de werkvloer, tot het zorgen voor een inclusief
werkklimaat (zie paragraaf 1.3.3).

e Hetvergroten van de impact bij inkoop (social return, zie paragraaf
2.4.2 over maatschappelijk verantwoord inkopen).

e Het verbeteren van de (fysieke) toegang tot gebouwen (zie
paragraaf 4.2.5).

e Toegankelijke informatie en communicatie door en bij het Rijk.

1.3.1 Leeftijd

Het Rijk streeft naar een evenwichtige verhouding in het personeelsbestand,
vergeleken met de beroepsbevolking in Nederland, en werft daarvoorin alle
leeftijdscategorieén. In het SPB 2025 staat de ambitie een aantrekkelijke
werkgever te zijn voor jong en oud.

4 www.werkenvoornederland.nl

5 https://www.rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2020/06/30/iedereen-in-beeld

8 https://www.rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2020/11/20/voortgangsrapportage-2020-
onbeperkt-meedoen
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Tabel 8 Aandeel rijksambtenaren en werkenden in Nederland in 2020 per
leeftijdscategorie in percentages

Leeftijdsopbouw Riik Werkenden in

Nederland
< 30 jaar 10,5% 25,4%
30 tot 40 jaar 20,3% 20,7%
40 tot 50 jaar 23,9% 20,2%
50 tot 60 jaar 30,1% 22,7%
> 60 jaar 15,2% 10,9%
Totaal 100,0% 100,0%

Bron: P-Direkt/CBS.

In 2020 is de gemiddelde leeftijd bij het Rijk 46,4 jaar. Daarmee is de
gemiddelde leeftijd van de rijksmedewerker afgenomen, door een
combinatie van instroom van medewerkers en uitstroom als gevolg van
pensionering. Ten opzichte van de werkende beroepsbevolking is de
gemiddelde leeftijd bij de Rijksdienst hoger, vooral door het hogere aandeel
vijftigplussers.

Tabel 9 Ontwikkeling gemiddelde leeftijd per jaar

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Gemiddelde leeftijd 474 475 474 46,9 46,4
Bron: P-Direkt.

De regeling Partiéle Arbeidsparticipatie Senioren (PAS) maakt het oudere
werknemers mogelijk wekelijks 15,8 procent minder te werken dan
voorheen. In bijlage 2 staat het aandeel werknemers dat afgelopen jaar van
de PAS heeft gebruik gemaakt.

1.3.2 Etniciteit

Het Rijk heeft te maken met complexe vraagstukken en maatschappelijke
opgaven. Daarom is het uiterst belangrijk om goed aan te sluiten bij de
breedte van de huidige maatschappij. Een variatie in visie, achtergrond,
cultuur en ervaring binnen het Rijk draagt daaraan bij. Om die reden zet
het Rijk in op een diverse samenstelling van het personeelsbestand, en
geeft het ruimte aan verschillen op de werkvloer. Onderdeel daarvan is
diversiteit in de etnische achtergrond van medewerkers.

Het aandeel medewerkers met een westerse migratie-achtergrond’ is ten
opzichte van 2019 gelijk gebleven, op 9,0 procent. Over de gehele linie is er
een lichte, maar gestage groei in het aandeel medewerkers met een niet-
westerse migratie-achtergrond binnen het totale personeelsbestand
(bijlage 2), van 11,6 procent naar 12,5 procent. Bij de instroom en uitstroom
zijn relatief gezien meer medewerkers binnengekomen (18,4 procent niet-
westers) dan er zijn weggegaan (10,2 procent niet-westers). De positieve
balans tussen instroom en uitstroom van het aandeel medewerkers met
een niet-westerse migratie-achtergrond is al een aantal jaren stabiel (zie
bijlage 2).

7 Een persoon heeft een westerse achtergrond als hij, zij of één van de ouders in Europa (exclusief
Turkije), Noord-Amerika of Oceanié is geboren. Ook Indonesié en Japan worden tot de westerse
landen gerekend. Als een persoon of één van de ouders in een ander land is geboren, heeft deze
persoon volgens de definitie van het CBS een niet-westerse migratieachtergrond.
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Het aandeel medewerkers met een migratie-achtergrond in de schalen 10 tot
en met 13 steeg bij niet-westers ten opzichte van 2019 met 0,5 procentpunt
naar 8,9 procent, en daalde bij westers met 0,1 procentpunt naar 9,0 procent.

Een blijvend punt van aandacht is dat het aandeel rijksmedewerkers met
een migratie-achtergrond in de hoogste schalen minder hard stijgt. Het is
een prioriteit om het wervings- en selectieproces inclusiever te maken. In
de schalen 14-16 is het aandeel licht gestegen naar 3,3 procent niet-westers
(een stijging van 0,4 procentpunt niet-westers ten opzichte van 2019), en 8,6
procent westers (een stijging van 0,2 procentpunt ten opzichte van 2019). In
de schalen 17+ is het aandeel van rijksmedewerkers met niet-westerse
migratie-achtergrond met 0,2 procentpunt gedaald ten opzichte van 2019
(van 0,9% naar 0,7%). Ook het aandeel met een westerse achtergrond is met
0,4% punten gedaald (van 10,9% naar 10,5%), zie bijlage 2. Om hier iets aan
te doen, is het (net als bij gender) prioriteit om het wervings- en selectie-
proces inclusiever te maken.

1.3.3 Banenafspraak voor mensen met een arbeidsbeperking

In 2020 zijn er rijksbreed 2.500 banen gerealiseerd voor mensen met een
arbeidsbeperking; 2.094 via dienstverbanden en 407 via inleenverbanden.
Daarnaast realiseren de ministeries banen in het kader van maatschappelijk
verantwoord inkopen. Al sinds 2018 worden banen in proeftuinen social
return on investment (SROI) gerealiseerd. Hierover wordt verslag gedaan
in paragraaf 2.4.2.

De opgave van het Rijk, afgeleid van de doelstelling uit het Sociaal Akkoord
2013, is een stapsgewijze realisatie van ongeveer vijfduizend structurele
banen voor de doelgroep van de Banenafspraak in 2024. Dit komt overeen
met het jaarlijks oplopende quotumpercentage dat door het ministerie van
Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) wordt vastgesteld. Voor 2020 was
het quotumpercentage 2,35 procent (4.098 banen in het derde kwartaal van
2020). Pas als alle cijfers beschikbaar zijn, is bekend of de ministeries in 2020
aan het quotumpercentage hebben voldaan. Op het moment van
verschijnen van de JBR zijn de cijfers over het vierde kwartaal van 2020 nog
niet bekend. Om toch een beeld van de voortgang per ministerie te geven,
is onderstaande tabel opgesteld, op basis van de cijfers van het derde
kwartaal van 2020.
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Tabel 10 Aantal voltijdsbanen van 25,5 uur voor mensen met een

arbeidsbeperking in het derde kwartaal van 2020, per ministerie (inclusief
inleenverbanden)

Realisatie 3e Formele dienst Inleen- Totaal banen Doel 3
kwartaal 2020 verbanden' verbanden? gerealiseerd (voorlopig)
AZ M 1 12 14
Bz 30 17 46 98
BzK 277 18 295 374
EZK 172 4 176 253
FIN 457 134 591 1.023
lenW 252 0 252 447
JenV 446 163 609 1.286
LNV 79 0 79 106
ocw 122 33 156 158
SZW 101 1 102 19
VWS 19 27 146 167
HCvS 27 8 35 53
Totaal 2.094 407 2.500 4.098

"De banen in de collectieve instroom (Binnenwerk) zijn verdeeld over de ministeries die de banen
aan Binnenwerk als gemandateerd werkgever hebben opgedragen.

2 Betreft de opgave van de partijen onder de mantelovereenkomst en de opgave van de ministeries
over de banen buiten de mantelovereenkomst.

3 Het voorlopige doel wordt berekend m.b.v. de quotumcalculator met quotumpercentage 2,35
procent o.b.v. het aantal fte in het derde kwartaal van 2020.

Bron: P-Direkt, UWV, Binnenwerk, mantelpartijen, ministeries.

Ook in tijden van corona hebben de ministeries nieuwe banen gerealiseerd
voor mensen uit de Banenafspraak, zij het soms met enige vertraging. Het
Rijk heeft zoveel mogelijk activiteiten online voortgezet, zoals werving- en
selectiegesprekken en meet-and-greet-bijeenkomsten. Daarnaast is de
aandacht uitgegaan naar behoud en duurzaamheid van de banen. Ondanks
corona heeft Binnenwerk in 2020 155 nieuwe banen gerealiseerd, bovenop
de 300 banen die van 2016 tot 2019 zijn gerealiseerd.

Het Rijk hanteert voor de instroom van mensen met een arbeidsbeperking
een meerjarenaanpak met vier methoden. Daaronder vallen individuele en
groepsgewijze instroom, samenwerking met leveranciers® en dienstver-
leners in het inkoopdomein en regionale samenwerking (bijvoorbeeld
Samenwerking Regio Noord®). Verder hebben de ministeries in 2020 een
innovatie-agenda Banenafspraak Rijk afgesproken.

Een inclusief werkklimaat is een belangrijke voorwaarde gebleken voor
het realiseren van duurzame banen voor medewerkers. Daarom is het Rijk
begonnen met een traject om de Banenafspraak in te bedden in een
meerjarige inclusiestrategie. Ter ondersteuning van de beweging naar een
inclusief werkklimaat werkt het Rijk samen met de Stichting Onbeperkte
Denkers. De onbeperkte denkers zijn medewerkers van het Rijk, die zich op
verschillende manieren inzetten om de instroom van medewerkers met
een arbeidsbeperking en de inclusiviteit op de werkvloer binnen het Rijk te
stimuleren. Bijvoorbeeld door het gedachtegoed op de eigen afdeling te
verspreiden.

8 https://www.maatwerkvoormensen.nl
9 https://www.ubrijk.nl/actueel/nieuws/2020/07/08/investeren-in-arbeidsparticipatie-blijft-ook-in-
het-noorden-actueel.
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Ook is in 2020 een project begonnen om het HR-instrumentarium voor de
doelgroep te verbeteren.

1.3.4 Gender

Bij het realiseren van een divers en inclusief personeelsbeleid is de gelijk-
waardigheid van mannen en vrouwen een belangrijk uitgangspunt. Het Rijk
zet diverse instrumenten in om gelijke behandeling van medewerkers te
bevorderen.

Het totaalaandeel vrouwelijke rijksambtenaren is in het vierde kwartaal van
2020 gegroeid naar 48,3 procent. Onderstaande grafiek geeft de samen-
stelling weer van het aantal rijksambtenaren in het vierde kwartaal van 2020.
Daaruit blijkt dat tot en met de leeftijd van 49 jaar het aantal vrouwelijke
rijksambtenaren groter is dan het aantal mannelijke rijksambtenaren. Vanaf
50 jaar is dit andersom. De uitstroom van het aantal mannelijke rijksamb-
tenaren neemt de komende jaren fors toe.

Het aandeel vrouwen blijft nog wel achter in de hogere salarisschalen, met
name de schalen 14 tot en met 16 (35 procent) en 17 en hoger (33 procent)
Ook in de lagere salarisschalen (1 tot en met 4) zijn vrouwen onderverte-
genwoordigd (42 procent). Het aantal vrouwen in hogere management-
functies (schaal 15 en hoger) laat ten opzichte van vorige jaren wel een
stijging zien. In de topfuncties is het aandeel vrouwen 41 procent (zie
hiervoor paragraaf 1.8.2).

Het blijft prioriteit om de werving en selectie verder te professionaliseren
en inclusiever te maken. Zo neemt er altijd een vrouw deel aan de sollicita-
tiecommissies voor de salarisschalen 14 en hoger.

Tabel 11 Aandeel (in- en uitgestroomde) vrouwelijke rijksambtenaren in

2020 per schaalcategorie in percentages

Bezetting Instroom Uitstroom
Vrouwen schaal 1-4 42,0% a41,7% 50,9%
Vrouwen schaal 5-9 54,2% 64,4% 50,5%
Vrouwen schaal 10-13 45,3% 50,8% 41,2%
Vrouwen schaal 14-16 34,9% 38,5% 25,0%
Vrouwen schaal 17+ 32,8% 41,4% 28,6%
Totaal 48,3% 55,7% 44,8%

Bron: P-Direkt.
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Figuur 4 Aantal rijksambtenaren in 2020 naar leeftijd en geslacht
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Bron: P-Direkt.

Onderzoek beloningsverschillen

In 2020 zijn de beloningsverschillen tussen mannen en vrouwen bij het Rijk
onderzocht™. Uit het onderzoek blijkt dat het gecorrigeerde beloningsver-
schil tussen mannen en vrouwen bij het Rijk 1,3 procent bedraagt. Dit
percentage is gecorrigeerd voor kenmerken die sterk samenhangen met
beloning, zoals leeftijd, werkervaringsjaren en onderwijsniveau. In relatie
tot eerder onderzoek zien we een positieve trend. Op basis van eigen data
stelde het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) voor 2016 een gecorri-
geerd beloningsverschil van 3 procent vast. In dat onderzoek liet het Rijk
een kleiner beloningsverschil zien dan de overheid als geheel (5 procent) en
het bedrijfsleven (7 procent).” In de afgelopen jaren is het beloningsverschil
tussen mannen en vrouwen bij het Rijk kleiner geworden.

Bij het uitvoeren van het onderzoek is ook gekeken naar beloningsver-
schillen tussen medewerkers met een Nederlandse en een niet-westerse
migratie-achtergrond. Het gecorrigeerde beloningsverschil tussen deze
groepen is 1,4 procent. Ook is er gekeken naar beloningsverschillen tussen
medewerkers met een Nederlandse en westerse migratie-achtergrond.
Tussen die groepen zijn geen verschillen aangetroffen.

Het uitgangspunt blijft: gelijke beloning voor gelijk werk. Er worden
maatregelen genomen om het loonverschil verder terug te dringen.'

1.4 Bij het Rijk staat de mens centraal

Bij het Rijk staat de mens centraal. Mensen met al hun unieke eigen-
schappen, vaardigheden en talenten stellen ons in staat succesvol te zijn bij
het realiseren van de maatschappelijke opgaven. Door de mens centraal te
stellen, sluit het Rijk aan bij de verschillende behoeften die medewerkers
hebben over hoeveel en waar ze willen werken, de loopbaan die ze willen
doorlopen en de manier waarop zij werk en privé combineren.

° Er is een appendix op het hoofdrapport gepubliceerd, omdat bij nader inzien het gecorrigeerde
loonverschil bij het Ministerie van Financién in het voordeel van vrouwen is, in plaats van in
het nadeel.

" CBS, Monitor loonverschillen mannen en vrouwen (november 2018).

'2|CTU, rapportage Beloningsverschillen bij het Rijk (december 2020), Kamerstuk 31490-288.
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1.4.1 Arbeidsvoorwaarden en rechtspositie

Bij het begin van de gesprekken over een nieuwe CAO Rijk viel niet te
voorzien wat de invloed van de coronamaatregelen op het werk en dagelijks
leven van rijksambtenaren zou worden. Thuiswerken werd de norm voor
velen, terwijl anderen nog dagelijks op de werkplek nodig waren. Vanwege
de onzekere tijden hebben werkgever Rijk en vakbonden (partijen) besloten
tot een cao met een korte looptijd en beperkte wijzigingen. Dit betrof een
cao met een aantal ankerpunten voor een nieuwe koers. De cao geldt vanaf
1 juli 2020."™

Een belangrijk deel van de afspraken is gericht op het verduurzamen van
het vervoer bij woon-werkverkeer en dienstreizen. Het gebruik van de fiets
is bevorderd en het vliegverkeer teruggedrongen. Zo ontvangt de
werknemer een bijdrage van 500 euro bij de aanschaf van een fiets voor
woon-werkverkeer, en wordt een ‘pilot leasefietsen’ gestart. Voor dienst-
reizen met een duur tot acht uur binnen Europa moeten rijksambtenaren
voortaan de trein nemen. Verder zijn partijen overeengekomen dat het
aanvullend geboorteverlof volledig wordt doorbetaald. Deze maatregel
stimuleert dat partners in een vroeg stadium meer bij de zorg worden
betrokken. Ook zijn een loonsverhoging van 0,7 procent en een eenmalige
uitkering van 225 euro afgesproken. Daarnaast is afgesproken om voor de
periode van 13 maart 2020 tot en met 31 december 2020 een eenmalige
thuiswerkvergoeding uit te keren aan thuiswerkende rijksambtenaren. Dit
is in lijn met de berekening van het Nibud. Deze eenmalige vergoeding is
betaald uit lagere uitgaven voor reiskosten die het Rijk heeft, omdat thuis-
werkende rijksambtenaren niet naar het werk hoefden te reizen.

1.4.2 Salarisbetalingen

De salarisbetalingen aan het rijkspersoneel in dienst van alle ministeries
(uitgezonderd het ministerie van Defensie) bedroegen in 2020 ruim

10,2 miljard euro. Het Rijk gaf hieraan in 2020 ruim 11,6 procent meer uit dan
in 2019. Door de introductie van het Individueel Keuze Budget (IKB) is er
sprake van een incidentele verschuiving van uitgaven. De eindejaarsuit-
kering en vakantie-uitkering zijn per 2020 opgegaan in het IKB-budget. Het
in het jaar opgebouwde IKB-budget komt vanaf dan ook in hetzelfde jaar tot
uitkering. Bij de eindejaarsuitkering en de vakantie-uitkering kwam
voorheen een deel van de opbouw pas tot uitkering in het daarop volgende
jaar. Deze omvorming heeft als effect dat er in 2020 eenmalig aanzienlijk
meer is uitgekeerd aan de som van eindejaarsuitkering, vakantie-uitkering
en IKB. Als voor dit effect gecorrigeerd wordt liggen de salarisuitgaven 7,9
procent hoger dan in 2019. Deze stijging is te verklaren uit het toegenomen
aantal fte's bij het Rijk dat op ruim 5,3 procent lag en de loonontwikkeling
en stijging van werkgeverslasten. Daarnaast zijn er diverse verschillen die
te relateren zijn aan de coronacrisis. Zo zijn reiskosten gedaald en is de post
vergoeding-schadeloosstellingen gestegen in verband met de verstrekte
eenmalige thuiswerkvergoeding (ca. 28 miljoen). Daarnaast heeft in de
toedeling naar rubrieken een technische verschuiving plaatsgevonden
tussen de post overig en de post vergoeding-Schadeloosstellingen (circa
44 miljoen).

3 www.caorijk.nl
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Figuur 5 Salarisbetalingen per jaar in miljoenen euro's
12.500 7

€10.226

10.000

7500

5.000

2.500

2016 2017 2018 2019 2020

Bron: Salarisadministratie.
1.4.3 Beloning

Voor het verstrekken van bijzondere beloningen aan rijksambtenaren geldt
het ‘Beleidskader Extra Belonen’. Een extra beloning bestaat uit het
toekennen van een eenmalige of periodieke toeslag, of een verhoging van
het vaste salaris. Arbeidsmarktoverwegingen, bijzondere prestaties of
bijzondere functiekenmerken kunnen de reden zijn om ambtenaren een
toeslag te geven.

Toekenning van toeslagen gebeurde in 2020 voor 67,1 procent van de
gevallen op grond van bijzondere prestaties. Voor 4,7 procent gebeurde dit
op basis van bijzondere functiekenmerken. Voor 4,1 procent vond dit plaats
op basis van arbeidsmarktoverwegingen, en voor 24,1 procent op basis van
overige overwegingen. Deze procentuele verdeling komt vrijwel overeen
met die in 2019.

Figuur 6 Aandeel toegekende bijzondere beloningen in 2020 per reden
van de toegekende toeslag in percentages

| —

B Arbeidsmarkt Il Prestatie B Bijzonder functieckenmerk [ Overig

Bron: P-Direkt.
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De extra inspanningen van rijksambtenaren in het coronajaar leiden tot
een groter aantal bijzondere beloningen (4.650) ten opzichte van 2019. Wel
is het toegekende bedrag per medewerker gemiddeld lager (187 euro) dan
in 2019.

Maximaal 25 procent van het personeelsbestand zou volgens de
afgesproken norm een eenmalige toeslag mogen ontvangen. In 2020 was
dat 13,1 procent, wat nog steeds ruim onder de norm van maximaal

25 procent van de medewerkers in een schaalcategorie ligt. Ook het totaal
aan periodieke toeslagen is ten opzichte van een jaar eerder gestegen (7
procent).

1.4.4 GOR Rijk

In 2020 bestond de rijksbrede groepsondernemingsraad (GOR Rijk) vijf jaar.
Naar aanleiding hiervan kreeg een extern bureau opdracht een terug- en
vooruitblik in kaart te brengen. Het rapport 'Vijf jaar GOR Rijk, een terug- en
vooruitblik” kwam hieruit voort." Het rapport concludeert onder meer dat
de GOR Rijk voorziet in de leemte die in de medezeggenschap was ontstaan
door de toenemende rijksbrede aanpak van de bedrijfsvoering. De
rijksbrede medezeggenschap ontwikkelt zich naar behoren. Bestuurders en
GOR Rijk gaan gezamenlijk aan de slag met de aanbevelingen uit het
rapport.

1.5 Het Rijk is een wendbare organisatie met flexibele medewerkers

De maatschappelijke opgaven die het Rijk moet realiseren, vragen om meer
wendbaarheid en opgavegericht werken. Door de toegenomen complexiteit
en omvang van (grensoverstijgende) opgaven, verwacht het Rijk meer dan
voorheen dat medewerkers meebewegen met de veranderende vragen en
behoeften waarmee het Rijk in aanraking komt. De goede balans moet
worden gevonden tussen stabiliteit (capaciteit voor reguliere werkzaam-
heden) en flexibiliteit (capaciteit voor (rijks)brede opgaven). In het jaar 2020
heeft het Rijk een hoge mate van flexibiliteit en wendbaarheid getoond.
Door de COVID-19-crisis hebben (noodgedwongen) verschuivingen van
tijdelijke aard succesvol plaatsgevonden. Redenen hiervoor zijn andere
prioriteiten, het wegvallen van capaciteit, maar ook extra en ander werk
door de crisis.

1.5.1 Type contracten

Het Rijk streeft ook naar meer wendbaarheid. Dit gebeurt onder meer door
vaste medewerkers flexibeler in te zetten, en daar waar nodig gebruik te
maken van een flexibele schil van medewerkers met een tijdelijk contract
en externe inhuur. Voor 2025 is in het Strategische Personeelsbeleid Rijk
2025 de ambitie uitgesproken om te werken met een vaste kern, aangevuld
met een flexibele schil.

In 2020 werken bij het Rijk 117.092 medewerkers met een vaste aanstelling

(87,5 procent). Daarnaast hebben 16.675 medewerkers een tijdelijke
aanstelling (12,5 procent). Het aandeel rijksambtenaren met een tijdelijk

4 Rapport 'Vijf jaar GOR Rijk, een terug- en vooruitblik’: hitps://www.rijksoverheid.nl/documenten/
rapporten/2020/07/31/vijf-jaar-groepsondernemingsraad-rijk---een-terug--en-vooruitblik.
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contract is vergeleken met 2019 met 0,5 procentpunt gestegen. Dit komt
voornamelijk omdat veel nieuwe medewerkers bij het Rijk zijn ingestroomd,
die normaal gesproken (eerst) een tijdelijk contract kregen (11.278 van de
totale instroom van 14.761 medewerkers). Deels komt dit door de behoefte
aan tijdelijk extra capaciteit op bepaalde dossiers, zoals COVID-gerelateerde
portefeuilles. Ook de uitstroom van rijksambtenaren draagt hieraan bij. Van
de 8.473 uitgestroomde rijksambtenaren hadden 6.275 medewerkers een
vast en 2.198 een tijdelijk contract.

In onderstaande tabel is per jaar het aandeel rijksambtenaren met een vast
en tijdelijk contract weergegeven.

Tabel 12 Aandeel rijksambtenaren per jaar en contractsoort in
percentages

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Vast 93,1% 91,9% 90,1% 88,0% 875%
Tijdelijk 6,9% 8,1% 9,9% 12,0% 12,5%

Bron: P-Direkt.

Bij de 16.522 gepubliceerde vacatures in 2020 werd voor 57 procent een
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd met uitzicht op onbepaalde tijd
aangeboden, en voor 23 procent een vaste aanstelling/arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd (eventueel met een proeftijd).

1.5.2 Externe inhuur

Rijksorganisaties maken in principe gebruik van externe inhuur bij piekbe-
lastingen, ziekte, moeilijk vervulbare vacatures en bij specialistische en
innovatieve werkzaamheden. In 2010 heeft het toenmalig kabinet met de
Tweede Kamer de volgende afspraken gemaakt over externe inhuur bij
het Rijk:

e De uitgaven aan externe inhuur dienen onder de 10 procent van de totale
personele uitgaven (de 10 procentnorm n.a.v. de motie Roemer) te
blijven.

e Voor inhuur van externen buiten de zogeheten mantelovereenkomsten
geldt een maximumuurtarief (exclusief btw) van 225 euro.

e De uitgavennorm en het maximum-uurtarief hebben het karakter van
‘pas toe of leg uit".

De vakministers zijn verantwoordelijk voor het voldoen aan de norm en
het maximum-uurtarief. Zij leggen daarover volgens de rijksbegrotings-
voorschriften in hun departementale jaarverslag verantwoording af (zie
bijlage 2 of 3 van de departementale jaarverslagen). BZK stelt jaarlijks een
overzicht op waarin het rijksbrede totaal aan externe inhuur inzichtelijk
wordt gemaakt. Dat gebeurt aan de hand van de jaarverslagen (zie de laatste
tabel in bijlage 2 voor het volledige overzicht).

In 2020 bedroegen de totale uitgaven aan externe inhuur 1,94 miljard euro.
Dit is 12,2 procent van de totale personele uitgaven. Externe inhuur komt
vooral voor bij de rijksbreed opererende uitvoeringsorganisaties. Daar
wordt vanuit doelmatigheidsoverwegingen - vanwege fluctuerende
opdrachtportefeuilles — van een flexibele schil gebruikgemaakt. Daarnaast
is er de benodigde specialistische (ICT-)expertise ingehuurd. In de departe-
mentale jaarverslagen worden inhoudelijke toelichtingen gegeven op
overschrijdingen van de norm.
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Bij de volgende ministeries is in 2020 sprake geweest van overschrijding
van de norm: AZ (10,8%), BZK (20,9%), EZK (24,9%), FIN (11,9%), I&W
(17,6%), OCW (12,0%), J&V (13,5%), VWS (15,4%).

Net als vorig jaar zijn de categorieén IT-gerelateerde uitgaven (44 procent,
advisering opdrachtgevers automatisering in de categorie beleidsonder-
steuning) en uitvoering (41 procent) de grootste inhuurcategorieén.Tot slot
waren er in 2020 14 overschrijdingen van het maximumuurtarief. In de
externe inhuur tabel in bijlage 2 worden de overschrijdingen per ministerie
weergegeven.

Tabel 13 Aandeel extern ingehuurde rijksambtenaren per jaar en categorie
in percentages

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Beleid 5% 5% 5% 7% 9%
Beleidsondersteuning 36% 40% 41% 47% 50%
Uitvoering 59% 55% 54% 46% 1%

Bron: Bijlagen bij departementale jaarverslagen.

Tabel 14 Bedragen besteed aan externe inhuur per jaar en uitgavesoort in
euro's x 1.000

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
Beleid €66.163 €59.593 €74.948 €115.246 € 180.635
Beleidsondersteuning €466.457 €516.246 €525.923 €789.339 €971.81
Uitvoering €754.067 €711.681 €748.816 €759.904 €791.91
Totaal € 1.286.687 € 1.287.520 € 1.349.687 € 1.664.488 € 1.944.357

Bron: Bijlagen bij departementale jaarverslagen.

1.5.3 Uitzendkrachten

In het vierde kwartaal van 2020 werken 6.276 uitzendkrachten bij het Rijk.
Een belangrijk deel van deze uitzendkrachten werkt in deeltijd. Dit is een
daling van 4,3 procent ten opzichte van het vierde kwartaal van 2019. Onder-
staande tabel vermeldt het aantal uitzendkrachten in het vierde kwartaal van
2020 per fase en ministerie.

In bijlage 2 staat het aantal uitzendkrachten in het vierde kwartaal in de
voorgaande jaren.

Jaarrapportage Bedrijfsvoering Rijk 2020 23



Tabel 15 Aantal uitzendkrachten in het vierde kwartaal van 2020 per fase

en ministerie

Fase Fase A Fase B Fase C Totaal
AZ 0 1 1 2
Bz 71 64 3 138
BzK 219 89 12 320
EZK 325 48 6 379
LNV 60 74 1 135
Financién 2.031 664 10 2.705
lenW 142 103 19 264
JenV 1.060 362 28 1.450
ocw 244 54 1 299
SZW 62 7 2 71
VWS 182 46 12 240
HCvS 0 6 1 7
Rechtspraak 206 56 4 266
Totaal 4.602 1574 100 6.276

Bron: Inventarisatie.

Op bijna alle raamovereenkomsten van het Rijk voor de inhuur van uitzend-
krachten is de uitzend-cao van de brancheorganisatie Algemene Bond
Uitzendondernemingen (ABU) van toepassing. Hierin wordt gewerkt met
de fases A, Ben C.

e Fase A: Vaakzijn bijzondere bepalingen op de arbeidsovereenkomst van
toepassing, onder andere over het einde van deze uitzendovereenkomst.
Deze fase duurt 78 weken.

e Fase B: De uitzendkracht heeft een arbeidsovereenkomst voor bepaalde
tijd en de ketenregeling zoals vastgelegd in de ABU- en de Nederlandse
Bond voor Bemiddelings- en Uitzendondernemingen (NBBU)-cao is van
kracht wat betreft de totstandkoming van een arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde tijd.

e Fase C: De uitzendkracht heeft een arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde tijd.

1.6 Werknemers bij het Rijk ontwikkelen zich permanent

Permanente ontwikkeling is belangrijk voor het huidige en toekomstige
functioneren van de Rijksoverheid en de rijksmedewerkers. Een goed
leerklimaat zorgt ervoor dat rijksmedewerkers op korte en lange termijn
inzetbaar blijven. Ook vergroot het hun carrieremogelijkheden. Het Rijk
behoudt en versterkt hiermee zijn positie als aantrekkelijke werkgever.

1.6.1 Leren en ontwikkelen

De coronacrisis en de thuiswerksituatie hebben in het verslagjaar een
belangrijke invloed gehad op het leren en ontwikkelen bij het Rijk. Hierdoor
zijn veel trainingen en cursussen omgezet naar online varianten. Er zijn ook
trainingen en cursussen geannuleerd of uitgesteld. Alleen bedrijfscruciale
trainingen, die niet om te vormen waren naar online varianten, vonden bij
wijze van uitzondering en met toestemming van het departement in fysieke
vorm plaats.

Voor medewerkers is er een breed online aanbod. Dit heeft een enorme
vlucht genomen, bijvoorbeeld via webinars en e-learning-modules. Rijks-
medewerkers hebben deze digitale mogelijkheden in 2020 vaak gebruikt.
Het aanbod is aangevuld met onderwerpen die in de thuiswerksituatie extra
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relevant zijn, zoals leidinggeven op afstand, samenwerken op afstand, en
dergelijke. Ook het informele leren bleek erg belangrijk. Door te leren van
elkaar en op de werkplek zijn medewerkers aan de slag gegaan met
onderwerpen als werken met videoconferencing tool Webex en online
brainstormtools.

Het gemiddelde bedrag aan scholing en opleiding (per medewerker, per
arbeidsjaar) is gedaald. Vermoedelijk houdt de daling verband met
COVID-19 en de thuiswerk-situatie, waarbij fysieke opleidingen niet zijn
doorgegaan of zijn verplaatst naar een later moment.

Tabel 16 Bedragen besteed aan scholing en opleiding per jaar en

ministerie in gemiddeld bedrag per arbeidsjaar in euro's

Jaar 2016 2017 2018 2019 2020
AZ €1.454 €1.610 €1.888 €1.741 €870
BZ €2.261 €2.310 €2.708 €2.495 €217
BzK € 1.265 € 1.450 € 1.407 €1.872 € 1.676
EZ/EZK en LNV € 1.166 €131 €1.321 €1.339 €1.303
Financién €1.872 €1.654 €1.734 €1.957 €1.416
lenM/lenW € 1.358 €1.331 €1.104 €1.347 €1.202
VenJ/JenV €1.161 €1.278 €1.624 € 1.765 € 1.458
ocw € 1.765 €1.531 €1.5692 € 1.706 €1.181
SzZwW €2.308 €2.282 €2.161 €1.813 € 1.356
VWS €1.447 €1.180 €1.351 €1.124 €897
Rechtspraak ! ! ! ! !

Totaal € 1.505 € 1472 € 1576 €1.730 € 1.308

! Cijfers zijn niet beschikbaar.

Bron: P-Direkt, inventarisatie.
1.7 Bij het Rijk staat de werkbeleving voorop

Werkbeleving bij het Rijk gaat om de breedste zin van het woord: cultuur,
integriteit, werkomgeving, veiligheid en gezondheid. Voor een positieve
werkbeleving is een open en veilige cultuur belangrijk. Een cultuur waarin
medewerkers, maar ook managers en medewerkers elkaar onderling
kunnen aanspreken, en waar het veilig is om zaken te benoemen. Managers
hebben daarbij een voorbeeldrol.

1.7.1 Integriteit

De overheid moet integer zijn. Dat maakt integriteit een belangrijk
uitgangspunt voor het professioneel handelen van rijksambtenaren.
Integriteit is namelijk direct verbonden met de primaire processen van de
overheid, en dus ook met het vertrouwen dat de samenleving in de overheid
heeft. Aan dit vertrouwen moet worden gewerkt. Dat blijkt uit het advies van
de Raad van State van 15 juni 2020 over de ministeriéle verantwoorde-
lijkheid en uit de onderzoeken van de Tijdelijke Commissie Uitvoeringsor-
ganisaties (TCU) en de Parlementaire Ondervragingscommissie
Kinderopvangtoeslag (POK) eind 2020. Daarom moet integriteit als
onderdeel van ambtelijk vakmanschap een permanent aandachtspunt zijn,
ook in het primaire proces.

Integriteitsmanagement

Het Interdepartementaal Platform Integriteitsmanagement (IPIM) houdt zich
bezig met het integriteitsmanagement voor het Rijk. Het is de bedoeling
incidenten zoveel mogelijk te voorkomen. En als er incidenten zijn, is het
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belangrijk dat binnen het Rijk dezelfde uitgangspunten gelden voor de
opvolging daarvan. Op 18 mei 2020 is daarvoor onder meer de Baseline
Intern Persoonsgericht Onderzoek na een integriteits- of beveiligingsin-
cident (BIPO) vastgesteld. De BIPO bevat basisnormen voor het melden,
persoonsgericht onderzoeken en afdoen van integriteits- en beveiligingsin-
cidenten, en geldt voor alle organisaties binnen het Rijk.

Resultaten in 20207®:

e HetIPIM heeft het meldproces verbeterd. Het meldproces is voor organi-
saties geanalyseerd, in fases beschreven en nader uitgewerkt. Ook voor
medewerkers is het meldproces nader uitgeschreven. De facultatieve
aanwijzing van een procesbegeleider is nieuw. Deze procesbegeleider
kan optreden als centraal contactpersoon, die de melder actief
informeert, het proces bewaakt en op de naleving van de bijbehorende
rechten en plichten let.

e Een ander aandachtspunt voor het IPIM is het versterken van de positie
van de vertrouwenspersonen. Met het vaststellen van de Leidraad
uniforme basiseisen vertrouwenspersonen Rijksoverheid in juli 2020 is
een belangrijk fundament gelegd voor een verdergaande professionali-
sering van de vertrouwenspersonen bij het Rijk.

e Doorde#MeToo-beweging is er steeds meer aandacht voor ongewenste
omgangsvormen. Reden om binnen de Rijksoverheid nader onderzoek
te laten uitvoeren naar seksuele intimidatie en andere ongewenste
omgangsvormen, zoals intimidatie, geweld, pesten en discriminatie’®.
Daarbij is het belang van een zero tolerance-beleid onderstreept. In het
IPIM zijn afspraken gemaakt om ongewenste omgangsvormen te
voorkomen, bijvoorbeeld via voorlichting, bewustwording en het bieden
van handelingsperspectief.

In december werd opnieuw een Week van de Integriteit gehouden. Het
thema was ‘Maak het bespreekbaar"’.

Meldingen van integriteitsschendingen

Het aantal gemelde vermoedelijke integriteitsschendingen is in 2020
gedaald van 586 naar 392. We zien die daling terugkomen in vrijwel alle
categorieén. Zie Bijlage 2 voor een overzicht van de vermoedelijke en
aangetoonde integriteitschendingen over de jaren 2016-2020.

Opvallend is hierbij de verdergaande daling in de categorie ongewenste
omgangsvormen, een mogelijk effect van de #MeToo-beweging en de
verscherpte aandacht voor omgangsvormen. De categorie ongepaste
gedragingen in de privésfeer laat wederom een lichte daling zien ten
opzichte van vorig jaar, maar blijft in omvang het grootst.

Het aantal in 2020 aangetoonde integriteitsschendingen is aanmerkelijk
gedaald, van 570 naar 505. De daling zit voornamelijk in de categorieén
ongewenste omgangsvormen en ongepaste gedragingen in de privésfeer.
Het gaat hier om het aantal integriteitsschendingen dat in het jaar 2020 is
afgedaan.

Individuele integriteitsprocedures dienen zorgvuldig te worden doorlopen,
en kunnen geruime tijd in beslag nemen. Dit betekent dat het aantal
aangetoonde schendingen in 2020 niet rechtstreeks gerelateerd is aan het

'8 https://www.rijksoverheid.nl/documenten/kamerstukken/2020/07/02/kamerbrief-versterking-
integriteitsbeleid-rijk
'6 kamerbrief-over-onderzoek-naar-ongewenste-omgangsvormen (4).pdf.
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aantal vermoedelijke schendingen in 2020. De algehele daling in het aantal
vermoedelijke schendingen vertaalt zich dit jaar voor het eerst in een daling
van het aantal aangetoonde schendingen. Er zijn in totaal 192 disciplinaire
sancties opgelegd, 42 minder dan vorig jaar. Dat past in het beeld van een
verminderd aantal gemelde en aangetoonde integriteitsschendingen.
Alleen de maatregel ‘verplaatsing’ werd in 2020 vaker opgelegd (van 15 naar
22).

Figuur 7 Aandeel aangetoonde schendingen 2020 naar type in percentages
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