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1

Samenvatting

De gemeentelijke dienstverlening staat onder druk door hoge ambities, nieuwe taken en
krapte op de arbeidsmarkt. De maatschappelijke opgaven zijn groot en er spelen diverse
ontwikkelingen op het gebied van werk en functies. Dit vraagt veel van medewerkers in de
gemeentelijke sector, zowel beleidsmatig als in de uitvoering. Beleid en uitvoering zijn
daarbij twee zijden van dezelfde medaille. Het mogen geen gescheiden werelden zijn in de
inhoud van het werk, maar ook niet in de waardering.

De wensen/ behoeften en knelpunten die leden van de VNG, WSGO en WVSV nu ervaren
zijn niet (volledig) nieuw. Al in de jaren 60 en 70 van de vorige eeuw hadden gemeenten te
maken met concurrentie op de arbeidsmarkt, ongewenste verschillen in beloning tussen
hand- en hoofdfuncties (zoals toen het onderscheid werd gemaakt). Als reactie daarop is
destijds het ODRP systeem ontwikkeld. Gemeenten hebben sinds 1971 de vrijheid om zelf
te bepalen welk functiewaarderingssysteem ze gebruiken. Tot 1993 hield het Rijk toezicht
op de gehanteerde conversie.

Aan het begin van de 21e eeuw bestaat bij de meerderheid van de VNG leden opnieuw de
behoefte aan een gezamenlijk functiewaarderingssysteem en functiegebouw om de
onderlinge vergelijkbaarheid en de flexibiliteit te vergroten en de kosten te verlagen. Na
een aanbesteding is HR21 ontwikkeld. Met de invoering van HR21in 2011 is de vrijheid van
gemeenten om zelf te bepalen welk functiewaarderingssysteem men gebruikt niet
veranderd. Wel is sinds de Cao Gemeenten 2024-2025' HR21 als preferred systeem in de
cao vermeld.

Op verzoek van de VNG is onderzoek uitgevoerd dat inzicht biedt in de
functiewaarderingssystemen die in de gemeentelijke sector worden gebruikt, waarin is
aangegeven hoe deze functiewaarderingssystemen principieel van elkaar verschillen, en
inzicht wordt geboden hoe in de praktijk meer gelijkwaardigheid in de waardering kan
worden gebracht tussen beleid en uitvoering in zijn algemeenheid en in de diverse
functiewaarderingssystemen. Dit rapport bevat de belangrijkste onderzoeksresultaten,
adviezen en handvatten voor toekomstbestendige functiewaardering binnen de
gemeentelijke sector (deze omvat zowel de VNG, samenwerkende gemeentelijke
organisaties als de veiligheidsregio’s) met aandacht voor verschillen tussen beleid en
uitvoering.

Om het gevraagde inzicht te bieden is een enquéte-onderzoek uitgevoerd onder de leden
van de VNG, de WSGO en de WVSV naar het gebruik van functiewaarderingssystemen in
de gemeentelijke sector. De uitkomsten van dit onderzoek zijn opgenomen in het
deelrapport ‘Gebruik functiewaarderingssystemen’. Daarnaast is bureau onderzoek gedaan,
is een onderzoek naar de rangorde van geselecteerde functies in de drie belangrijkste
functiewaarderingssystemen uitgevoerd en is een gesprek gevoerd met het ministerie van
Binnenlandse Zaken over de ontwikkelingen op het gebied van functiewaardering die daar
momenteel spelen. De resultaten van deze onderzoeken zijn opgenomen in het
deelrapport ‘Vergelijking functiewaarderingssystemen’. Deze deelrapporten vormden de
basis voor verdiepende groepsgesprekken die aansluitend gevoerd zijn. De uitkomsten van
deze gesprekken zijn verwerkt in dit rapport.

Waar gesproken wordt over de Cao gemeenten wordt vanaf 1 januari 2020 ook de cao SGO bedoeld.
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Gebruik van functiewaarderingssystemen

In de gemeentelijke sector zijn verschillende functiewaarderingssystemen in gebruik. Het
meest gebruikte functiewaarderingssysteem in de gemeentelijke sector? is HR21, dat door
69% van de respondenten wordt gebruikt. Daarna volgt ODRP en daarop gebaseerde
systemen (hierna ODRP) met 15%. VVBalans/ VBalans+/ FUWASYS en daarop gebaseerde
systemen (hierna VBalans) worden door bijna 5% van de respondenten gebruikt. Tussen de
(leden van de) werkgeversverenigingen zitten verschillen in het gebruik van de
functiewaarderingssystemen. De leden van de VNG en de WSGO gebruiken relatief gezien
vaak HR21, terwijl bij de WVSV procentueel gezien ODRP en VBalans juist vaker gebruikt
worden.

Conclusies

Op basis van de genoemde deelonderzoeken is een aantal conclusies geformuleerd. De
conclusies staan hierbij in de volgorde waarin ze in het rapport voorkomen.

Meerdere werkgevers/respondenten voegen één of meerdere eigen functies toe aan de
normfuncties van HR21. Dit betreffen zowel nieuwe functies als normfuncties waaraan een
module is toegevoegd. De beschrijvingen van functies in HR21 sluiten volgens de
werkgevers/respondenten daarnaast niet meer aan bij de praktijk. Meerdere veel
voorkomende functies, zoals strategische specialistische adviseurs of samengestelde
functies, worden gemist. Leden van de WSGO en de WVSV geven aan dat voor hen
belangrijke functietyperingen, zoals bijvoorbeeld medische of productiegerichte functies,
ontbreken. Dit wijst erop dat er functietyperingen ontbreken en/of dat de typeringen
onvoldoende aansluiten bij de gehanteerde praktijk.

Het beschrijven, indelen en/of waarderen van functies wordt niet altijd uitgevoerd door
daarvoor opgeleide medewerkers en/of externe deskundigen. In andere overheids- en
onderwijssectoren is dit wel verplicht voor het in de cao vastgelegde systeem. Bovendien
kennen deze systemen een verplichte bijscholing om de certificering te behouden en een
openbaar register van gecertificeerden. Bij HR21 eindigt deze verplichting na 4,5 jaar en is
het register niet openbaar. Voor de andere, in de gemeentelijke sector gehanteerde
systemen is niets geregeld met betrekking tot scholing.

De drie meest gebruikte systemen in de gemeentelijke sector, HR21, VBalans en ODRP, zijn
de laatste 10 jaar door de systeemhouders beperkt aangepast aan de ontwikkelingen, zoals
bijvoorbeeld de toegenomen aandacht voor de realisatiekracht. Hierdoor sluiten de
gezichtspunten niet meer goed aan bij wat werkgevers/respondenten belangrijke
kenmerken vinden die mede de zwaarte van een functie bepalen. Genoemde wensen zijn
elementen als weerbaarheid, agressie en probleemoplossend vermogen. Het beeld dat
daarmee ontstaat is dat de systemen niet meer als modern worden ervaren.

De drie meest gebruikte systemen in de gemeentelijke sector zijn niet recent onderzocht
op sekseneutraliteit. De gemeentelijke sector moet en wil invulling gaan geven aan de Wet
implementatie Richtlijn loontransparantie mannen en vrouwen. Hiervoor is het noodzakelijk
dat alle functies genderneutraal beschreven en gewaardeerd zijn.

De gemeentelijke sector heeft lokale vrijheid in het vaststellen van de conversietabel. De
gehanteerde conversies in HR21 kunnen in HR21 vanaf schaal 10 tot verschillen in
schaalindelingen van functies leiden. Het bieden van vrijheid in conversies leidt in de
praktijk tot verschillende, niet goed uitlegbare, indelingen. Voor de functie van de
gemeentesecretaris is in HR21 altijd dezelfde beschrijving het uitgangspunt. VBalans en
ODRP kennen geen vaste functiebeschrijving voor de gemeentesecretaris/algemeen
directeur, deze kan dus verschillen per werkgever.

De gehanteerde gezichtspunten in de functiewaarderingssystemen én de relatieve
zwaarte daarvan (het aantal punten op het totaal aantal punten) is van invioed op de
onderlinge verhouding van functies. Dit leidt tot een andere rangorde van functies per

De gemeentelijke sector omvat (in dit onderzoek) de werkgeversverenigingen Vereniging van Nederlandse
Gemeenten (VNG), Werkgeversvereniging Samenwerkende Gemeentelijke Organisaties (WSGO) en
Werkgeversvereniging Samenwerkende Veiligheidsregio’s (WVSV).
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systeem en is daarmee van invloed op de waardering van beleids- en uitvoeringsfuncties.
De ervaring van het Rijk is dat het nodig was om een sterk gewijzigde/ nieuwe meetlat te
ontwikkelen om de ervaren ‘beleids’bias aan te pakken.

Onduidelijkheid over het gehanteerde functiewaarderingsbegrippenkader en verschillen
tussen functiewaarderingstaal en de taal in de dagelijkse praktijk van de gemeentelijke
sector zorgt voor uitdagingen in de uitlegbaarheid bij alle systemen. Het gebruiken van
voorbeelden kan daarbij helpen bij het duiden van verschillen.

Gebruikers van HR21 ervaren niet uitlegbare verschillen tussen indelingen van functies op
verschillende (uitvoerende) vakgebieden in HR21 mede door het ontbreken van
indelingsmotiveringen in de benchmarkfunctionaliteit van de HR21 applicatie. HR21 leidt in
de ervaring van werkgevers/respondenten dus niet altijd tot gelijke behandeling van gelijke
of gelijksoortige functies. Dit is ook een potentieel risico in het kader van de Wet
implementatie Richtlijn loontransparantie mannen en vrouwen. Het gebrek aan inzicht
wordt versterkt door de verschillende conversies en het ontbreken van inzicht in de
gehanteerde conversie van de werkgever(s) waarmee vergeleken wordt.
Functietyperingen moeten volgens de werkgevers/respondenten voldoende flexibiliteit
bieden maar niet leiden tot extra beschrijvingen. Met andere woorden: er wordt gezocht
naar een balans tussen de abstractheid van generieke functiebeschrijvingen en het gebruik
in de praktijk.

Werkgevers/respondenten zijn onbekend met het feit dat ook ondersteuning door anderen
dan Leeuwendaal geboden kan worden. De betreffende adviseur(s) moet(en) wel een
opleiding tot Vakbekwaam Toepasser gevolgd hebben. De bij de ontwikkeling van HR21
geformuleerde wens dat gemeenten minder afhankelijk zijn van enkele experts wordt niet
als zodanig ervaren.

Werkgevers/respondenten willen in de functiewaardering ook de arbeidsmarkt meenemen
en ‘schaarste’ functies zwaarder wegen. Functiewaardering wordt dan ingezet als middel
waarvoor het niet bedoeld is. De beloning van medewerkers is namelijk gebaseerd op (een
mix van) de volgende componenten: (1) functiewaardering, (2) functioneren en (3)
contextuele factoren (waaronder arbeidsmarkt) en vastgelegd in cao afspraken met
betrekking tot beloning.

Werkgevers/respondenten vinden dat de inschaling van de gemeentesecretaris niet alleen
afhankelijk moet zijn van het inwoneraantal. Andere factoren (zoals ligging) moeten ook
effect hebben op de inschaling van functies.

Governance, onderhoud en eigenaarschap van het functiewaarderingssysteem/-
instrument zijn belangrijk om goed te regelen.

Adviezen

De VNG heeft gevraagd om adviezen en handvatten voor toekomstbestendige
functiewaardering binnen de gemeentelijke sector met aandacht voor verschillen tussen
beleid en uitvoering als bruikbare rangordening voor waardering. Op basis van de
conclusies zijn in totaal achttien adviezen geformuleerd.

Binnen de gemeentelijke sector worden meerdere functiewaarderingssystemen gebruikt.
De adviezen over toekomstbestendige functiewaardering zijn daarom in belangrijke mate
gericht op alle systemen die gebruikt worden. De ‘Algemene adviezen' zijn gericht op de
communicatie over functiewaardering in zijn algemeenheid en de eisen die in de cao
gesteld kunnen worden aan de functiewaarderingssystemen die gebruikt worden. Hiermee
wordt een basisstandaard gezet. Draagvlak voor de uitkomsten van (toekomstbestendige)
functiewaardering valt of staat met de kwaliteit van de toepassing. De Adviezen gericht op
kwaliteitsverbetering zijn daar op gericht, deze adviezen gelden voor alle systemen. Tot
slot zijn er adviezen specifiek gericht op HR21, als preferred systeem in de cao. Niet alle
adviezen in dit rapport zullen op korte termijn gerealiseerd kunnen worden. Voor alle
adviezen is aangegeven op welke conclusie(s) het advies is gebaseerd.

Zoals hierboven aangegeven is de VNG op zoek naar handvatten voor toekomstbestendige
functiewaardering met aandacht voor de verschillen tussen beleid en uitvoering. Advies 3
biedt de VNG een handvat voor hoe alle systemen toekomstbestendig kunnen worden (en
blijven), door het opnemen van minimale eisen aan de systemen die gebruikt worden.

Vereniging van Nederlandse Gemeenten
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Advies 12 is daarbij specifiek gericht op HR21, dit omdat de VNG eigenaar is van HR21 en
het als preferred systeem in de cao is opgenomen. Het uitvoeren van Advies 12 gaat de
VNG concrete inzichten geven in hoe de ervaren ongelijkheid tussen beleid en uitvoering
(beleids'bias’) aangepakt kan worden door te onderzoeken of de onderliggende meetlat
onder HR21 verbeterd of vervangen kan en moet worden. Dit onderzoek moet duidelijk
maken of en hoe nieuwe inzichten over gezichtspunten verwerkt kunnen worden.

De algemene adviezen zijn:

Communiceer helder over het doel van functiewaardering en wees daarin ook duidelijk

over wat hiermee niet wordt afgedekt (conclusie 11).

Laat de genderneutraliteit van de gehanteerde functiewaarderingsystemen, de

indelingsinstrumenten en generieke huizen in de gemeentelijke sector onderzoeken

(conclusie 4).

Stel in de cao minimum eisen waaraan de gehanteerde functiewaarderingssystemen/-

instrumenten over 5 jaar moeten voldoen (conclusie 3). Het advies is om de volgende

eisen op te nemen:

- Het functiewaarderingssysteem/- instrument is getoetst op genderneutraliteit.

- Over het onderhoud van het functiewaarderingssysteem/ -instrument wordt door de
systeemeigenaar periodiek (minimaal 1 x per jaar) overlegd met de vakorganisaties.

De adviezen gericht op kwaliteit zijn:

Leg in de cao vast dat functiewaardering en -indeling voor alle systemen alleen toegepast
mag worden door daarvoor opgeleide medewerkers en/of adviseurs (conclusie 2).
Stimuleer het aanbieden van scholing voor zowel het beschrijven en waarderen van
functies als voor het indelen van functies in generieke functiehuizen. Voor HR21 betekent
dit bijvoorbeeld dat een onderscheid gemaakt wordt tussen (1) Vakbekwaam Toepassers
die ook geschoold zijn in het opstellen en waarderen van lokale functies en (2)
Vakbekwaam Toepassers die alleen geschoold zijn in het indelen van functies (conclusie 2).
Maak jaarlijkse periodieke bijscholing verplicht voor alle toepassers van alle
functiewaarderingssystemen ongeacht wanneer ze gecertificeerd/ opgeleid zijn, zodat ze
periodiek externe feedback krijgen en verplicht op de hoogte blijven van ontwikkelingen
(conclusie 2).

Ondersteun werkgevers bij het gebruik van functiewaardering, indelingsinstrumenten en
generieke functiehuizen door het stimuleren van het werken met een (indelings)proces
waarbij gewerkt wordt met een vier ogen principe, door het bieden van een
voorbeeldprocedure en bijvoorbeeld een vragenlijst aan de hand waarvan bepaald kan
worden of functie-onderhoud nodig is. Stel daarbij specifieke richtlijnen op over hoe om te
gaan met samengestelde functies (conclusie 1en 9).

Stimuleer dat de systeemhouders van alle gebruikte functiewaarderingssystemen werken
met een adequate begrippenlijst. Begin bij de begrippen die onduidelijk of voor meerdere
uitleg vatbaar zijn. Schrijf de teksten in de taal van de doelgroep en voeg zo mogelijk
voorbeelden toe die aansluiten bij de praktijk uit de gemeentelijke sector. Werk in de
begrippenlijst (en in HR21 bij de norm en generieke functies) niet met relatieve begrippen.
Betrek bij de verbetering van de begrippenlijst niet alleen functiewaarderingsdeskundigen
maar ook medewerkers en leidinggevenden uit de gemeentelijke sector (conclusie 7).

Naast deze algemene kwaliteitsadviezen die gelden voor alle systemen zijn er twee
kwaliteitsadviezen specifiek gericht op HR21 geformuleerd.

Verbeter de kwaliteit van de toepassing door het verplichten van motiveringen bij de
indelingsadviezen in de applicatie. Bij de meeste functies in de HR21 applicatie ontbreken
de indelingsmotiveringen. Hierdoor kan het doel van het streven naar gelijke behandeling
en beloning van vergelijkbare functies niet gemonitord worden (conclusie 8).

Laat nieuwe lokale functies toetsen door een onafhankelijke landelijke toetsingscommissie.
Hiermee wordt voorkomen dat oneigenlijke lokale functies worden gecreeerd. Ook kunnen
hierdoor continu de ontwikkelingen, wensen en behoeften in relatie tot het
indelingsinstrument gevolgd worden, zodat hier sneller op ingespeeld kan worden
(conclusie 1).

Vereniging van Nederlandse Gemeenten
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De adviezen specifiek gericht op HR21 zijn:

Onderzoek of het aantal conversietabellen in HR21 tot één beperkt kan worden, waarbij de

schalen 10a en 11a standaard worden geintegreerd en er dus standaard een conversie van

20 schalen ontstaat (hernoemen van 1t/m 20). Top de conversietabel dan aan de

bovenkant af voor kleinere organisaties 6f voorzie HR21 van een nieuwe/gewijzigde reeks

waarin eindverantwoordelijke functies passend bij de verschillende niveaus worden

opgenomen (conclusie 5 en 12).

Onderzoek of de onderliggende meetlat onder HR21 verbeterd of vervangen kan en moet

worden. Nieuwe inzichten over gezichtspunten kunnen dan verwerkt worden. Als je blijft

meten langs dezelfde meetlat zal de ervaren ongelijkheid tussen beleid en uitvoering

(beleids'bias’) blijven bestaan (conclusie 3 en 6).

Voer een onderzoek uit naar het gebruik en de toepassing van lokale functies in HR21

(conclusie 1 en 9). Het advies is om hierbij specifieke aandacht te hebben voor:

- managementfuncties

- beleidsfuncties

- VTH functies

- functies bij Burgerzaken/ Publieke Dienstverlening in relatie tot functies op andere
vakgebieden

- functies bij de griffie.

Hanteer bij onderhoud van de normfuncties de volgende uitgangspunten (conclusie 7):

- maak functies meer onderscheidend

- werk niet met relatieve begrippen (zoals complexer of breder)

- schrijf teksten in de leefwereld en niet in de systeemwereld

- beperk de overlap tussen functiereeksen

Zorg voor een openbaar register van gecertificeerde Vakbekwaam Toepassers zodat

organisaties die HR21 toepassen daar eenvoudig toegang toe hebben (zie bijvoorbeeld

www.spo3.nl) en zorg dat de toegang tot de applicatie wordt ingetrokken voor gebruikers

die niet gecertificeerd zijn of de verplichte bijscholing volgen (conclusie 10).

Voer verbeteringen door in de bestaande paritaire beheer- en onderhoudscommissie voor

HR21 en de onderliggende systematiek (RATO). Deze verbeteringen liggen in de

samenstelling, de werkwijze en het verleggen van de verantwoordelijkheid naar de

systeemeigenaar voor het beheer en onderhoud van de inhoud (VNG) en het maken van

duidelijke afspraken over het beheer en onderhoud van het systeem met Leeuwendaal

(t.a.v. RATO) (conclusie 13).

Communiceer als VNG over de ervaringen van gemeenten en geef neutrale

procesinformatie (wens van de VNG om meer werkgevers te laten overstappen).

Maak een duidelijk onderscheid tussen de communicatie over de applicatie en de

communicatie over HR21 als indelingsinstrument. De VNG is/wordt als systeemeigenaar

verantwoordelijk voor (1) onafhankelijke audits van opleidingen, (2) de paritaire beheer- en

onderhoudscommissie (zie advies 17), (3) de communicatie rondom opleidingen,

aanbieders en (4) het register van gecertificeerde Vakbekwaam Toepassers. De beheerder

is verantwoordelijk voor de communicatie over de applicatie en wijzigingen in HR21

(conclusie 13).

Vereniging van Nederlandse Gemeenten

8


http://www.spo3.nl

1
Inleiding

De gemeentelijke dienstverlening staat onder druk door hoge ambities, nieuwe taken en
krapte op de arbeidsmarkt. De maatschappelijke opgaven zijn groot en er spelen diverse
ontwikkelingen op het gebied van werk en functies. Dit vraagt veel van medewerkers in de
gemeentelijke sector, zowel beleidsmatig als in de uitvoering. Beleid en uitvoering zijn
daarbij twee zijden van dezelfde medaille. Het mogen geen gescheiden werelden zijn in de
inhoud van het werk, maar ook niet in de waardering.

In de gemeentelijke sector zijn verschillende functiewaarderingssystemen in gebruik. De
vraag van de VNG is in hoeverre deze systemen van elkaar verschillen, of er verschillen zijn
in onderlinge zwaarteverhouding daar waar het uitvoering en beleid betreft, en of de
systemen zijn meegegroeid met de toegenomen intensiteit en complexiteit van functies in
de uitvoering en of de functiewaarderingssystemen daarmee nog passend zijn.

Op verzoek van de VNG is daarom onderzoek uitgevoerd dat inzicht biedt in de
functiewaarderingssystemen die in de gemeentelijke sector worden gebruikt, waarin is
aangegeven hoe deze functiewaarderingssystemen principieel van elkaar verschillen, en
inzicht wordt geboden hoe in de praktijk meer gelijkwaardigheid in de waardering kan
worden gebracht tussen beleid en uitvoering in zijn algemeenheid en in de diverse
functiewaarderingssystemen.

Om het gevraagde inzicht te bieden is een enquéte-onderzoek uitgevoerd onder de leden
van de VNG, de WSGO en de WVSV naar het gebruik van functiewaarderingssystemen in
de gemeentelijke sector. De uitkomsten van dit onderzoek zijn opgenomen in een eerste
deelrapport ‘Gebruik functiewaarderingssystemen’. Daarnaast is bureau onderzoek, een
onderzoek naar de rangorde van geselecteerde functies in de drie belangrijkste
functiewaarderingssystemen uitgevoerd en een gesprek gevoerd met het ministerie van
Binnenlandse Zaken over de ontwikkelingen op het gebied van functiewaardering die daar
momenteel spelen. De resultaten van deze onderzoeken zijn opgenomen in het tweede
deelrapport ‘Vergelijking functiewaarderingssystemen’. Deze deelrapporten vormden de
basis voor nadere verdiepende groepsgesprekken die daarna gevoerd zijn.

Dit adviesrapport is gebaseerd op de uitgevoerde onderzoeken en gaat allereerst in op de
hoofdlijnen van het gebruik van functiewaardering(ssystemen) in de gemeentelijke sector
(hoofdstuk 2). Dit wordt gevolgd door een inhoudelijke verdieping op de gehanteerde
functiewaarderingssystemen (hoofdstuk 3). In hoofdstuk 4 wordt daarna ingegaan op de
ontwikkelingen in de functiewaardering in de gemeentelijke sector en daarbuiten. Dit
rapport sluit af met adviezen aan de VNG.

De vragen in de kaders in dit rapport zijn de specifieke onderzoeksvragen zoals die door de
VNG zijn gesteld bij de start van dit onderzoek.
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2.1

2

Functiewaardering in de
gemeentelijke sector:
hoofdlijnen

Dit hoofdstuk geeft inzicht in het gebruik van functiewaarderingssystemen in de
gemeentelijke sector. Welke systemen worden gebruikt en hoe worden ze gebruikt?

Gebruik functiewaarderingssystemen in de gemeentelijke sector

Welke functiewaarderingssystemen worden gebruikt in de gemeentelijke sector
(leden VNG, WSGO en WVSV), op welke systematiek zijn ze gebaseerd en waar zitten
de verschillen?

Om inzicht te krijgen in het gebruik van functiewaarderingssystemen in de gemeentelijke
sector is een enquéte uitgezet onder de leden van de VNG, de WSGO en de WVSV. In
totaal hebben 383 werkgevers de enquéte ingevuld, een respons van 67,8%.

Het meest gebruikte functiewaarderingssysteem is HR21, dat door 69% van de
respondenten wordt gebruikt. Daarna volgt ODRP en daarop gebaseerde systemen (hierna
ODRP) met 15%. VBalans/ VBalans+/ FUWASYS en daarop gebaseerde systemen (hierna
VBalans) worden door ruim 4% van de respondenten gebruikt.

Er is een kleine groep respondenten die gebruik maakt van systemen zoals RATO, USB,
MRF/MRI, en STYR model/ Baarda. De overige systemen worden maar door één
respondent genoemd. Daarnaast is er ook een categorie respondenten (bijna 7%) die bij
deze vraag geen systeem heeft ingevuld en respondenten die hebben aangegeven bezig
te zijn met de invoering van HR21, zonder toe te lichten wat hun huidige systeem is.

Functiewaarderingssysteem Aantal In %
HR21 265 69,1%
ODRP en daarop gebaseerde systemen 56 14.,6%
VBalans/ VBalans +/ FUWASYS en daarop gebaseerde systemen 17 4,4%
RATO 6 1,6%
usB 3 < 1%
MRF/ MRI 3 < 1%
STYR model/ Baarda model 3 <1%
Korn Ferry Hay 1 <1%
Zuidema Functiewaarderingssysteem (ZFWS) 1 <1%
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2.2

Functiewaarderingssysteem Aantal In %

Systeem Grote Gemeenten 1 <1%
IMF 1 <1%
Overig/ Onbekend 26 6,8%

Tabel 1 Verdeling van verschillende functiewaarderingssystemen

Tussen de werkgeversverenigingen zitten verschillen in het gebruik van de
functiewaarderingssystemen (zie figuur 1). De leden van de VNG en de WSGO gebruiken
relatief gezien vaak HR21, terwijl bij de WVSV de leden procentueel gezien ODRP en
VBalans juist vaker gebruiken.

100% = = = . -

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
VNG WSGO VWSV

mHR21 ®=mODRP envarianten mVbalans = Overige systemen

Figuur 1 Gebruik van functiewaarderingssystemen per werkgeversvereniging (n=383)

Wijze waarop systemen gebruikt worden

Functies kunnen generiek en specifiek beschreven worden. Een derde van de
respondenten heeft een functiegebouw met alleen generiek® beschreven functies. Bijna
twee derde van de respondenten heeft een functiegebouw dat bestaat uit een combinatie
van generieke en specifieke of eigen functies. Ongeveer 2% van de respondenten heeft
een functiegebouw met alleen specifieke functies. De leden van de WVSV hebben relatief
vaak een functiegebouw dat bestaat uit een combinatie van generieke en specifieke
functies. De functiegebouwen met alleen specifieke functies komen relatief vaak voor bij
leden van de WSGO. Volgens de enquéte heeft 70% van de gemeenten die HR21

Een generieke functiebeschrijving kan worden toegepast op verschillende functies dwars door een
organisatie heen. De inhoud van een generieke functiebeschrijving geeft de resultaten van de functie op
hoofdlijnen weer. De generieke functie biedt dus geen weergave van alle specifieke taken die in een functie
verricht worden. Ook zijn er geen specifieke elementen in de beschrijving terug te vinden waaraan ontleend
kan worden binnen welke organisatorische eenheid of vakgebied de functie toepasbaar is. Een specifieke
functiebeschrijving is van toepassing op één functie binnen de organisatie. Een specifieke
functiebeschrijving bevat dus wel specifieke taken en specifieke functie-eisen.
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gebruiken* aan het HR21 functiegebouw ook eigen functies toegevoegd. In de enquéte
hebben 75 gemeenten aangegeven dat ze één of meer lokale functies hebben toegevoegd
aan HR21, 50 daarvan gebruiken ook de coordinatiemodule. Daarnaast zijn er 42
gemeenten die aangeven dat ze gebruik maken van de coordinatiemodule maar geen
lokale functies hebben toegevoegd. Van de WSGO-werkgevers die HR21 gebruiken,
hebben 42 respondenten aangeven dat ze één of meer lokale functies hebben toegevoegd
aan HR21, 20 daarvan gebruiken ook de coodrdinatiemodule. Daarnaast zijn er 14 WSGO
leden die aangeven dat ze gebruik maken van de coordinatiemodule maar geen lokale
functie hebben toegevoegd.

Conclusie

Meerdere werkgevers/respondenten voegen één of meer eigen functies toe aan de
normfuncties van HR21. Dit zijn zowel nieuwe functies als normfuncties waaraan een
module wordt toegevoegd.

Van alle respondenten maakt 20% geen gebruik van externe ondersteuning bij het
waarderen/ indelen van functies. Bij de WVSV schakelen alle werkgevers externe
ondersteuning in. Bij de gemeenten die HR21 gebruiken wordt iets minder dan gemiddeld
geen gebruik gemaakt van externe ondersteuning. Van de werkgevers die ODRP of
VBalans gebruiken laat twee derde van de respondenten het waarderen/ indelen van
functies in zijn geheel uitvoeren door een externe partij. Dit is vaker dan bij HR21.

Bij de werkgevers die (deels) zelf functies waarderen/indelen zijn bij ruim 90% van deze
werkgevers de medewerkers daarvoor ook opgeleid. Bij 7% van de werkgevers die zelf
(deels) functies indelen/ waarderen in HR21 zijn de medewerkers daarvoor niet opgeleid.

Conclusie
Het beschrijven, indelen en/of waarderen van functies wordt niet altijd uitgevoerd
door daarvoor opgeleide medewerkers en/of externe deskundigen.

Bij 75% van de respondenten zijn er geen vaste momenten waarop functies (opnieuw)
gewaardeerd of ingedeeld worden. Bij de gemeenten is dit bij twee derde van de
respondenten en bij de WSGO leden is dit bij 87% van de respondenten aan de orde. Geen
van de WVSV leden hanteert vaste momenten voor de (her)waardering of (her)indeling
van functies.

De belangrijkste momenten waarop functies (opnieuw) gewaardeerd/ ingedeeld worden is
bij het ontstaan van nieuwe functies, als leidinggevenden hun organisatieonderdeel anders
willen inrichten of op verzoek van een individuele medewerker. Gevraagd naar de redenen
waarom recent meerdere functies in onderlinge samenhang opnieuw gewaardeerd/
ingedeeld zijn, worden als de belangrijkste redenen opgevoerd: reorganisatie, nieuwe
taken en gewijzigde functievereisten. Bij de leden van de WSGO werd de top 3 gevormd
door: wijziging van het functiewaarderingssysteem, gewijzigde organisatie inrichting en
nieuwe taken. De belangrijkste reden bij de WVSV leden was de wijziging van het
functiewaarderingssysteem.

4 166 gemeenten hebben in de enquéte aangegeven HR21 te gebruiken.
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Zijn er voorbeelden van werkgevers waar bijvoorbeeld de manager hetzelfde of
minder verdient dan de hoogst gespecialiseerde medewerker(s)?

Hoe is in de praktijk de inschaling geregeld van de gemeentesecretaris/griffer ten
opzichte van de burgemeester? Hanteren werkgevers afwijkingen op de praktijk dat
de inschaling van de gemeentesecretaris/ algemeen directeur bepalend is voor de rest
van het functiehuis? Zijn er werkgevers waarbij deze niet feitelijk als ‘deksel op de pot’
fungeert?

Bij 7% van de respondenten (voornamelijk gemeenten) zijn er medewerkers die in hogere
schaal zijn ingedeeld dan hun direct leidinggevende. Het gaat hierbij in de meeste situaties
om zware/ strategische adviseurs, specialisten/ experts, programmamanagers en/of
projectleiders, ontwikkelmanagers en artsen. Er is geen werkgever waarbij medewerkers in
een hogere schaal zijn ingedeeld dan de gemeentesecretaris/ algemeen directeur.

De functieschaal van de gemeentesecretaris of van de algemeen directeur wordt mede
bepaald door de omvang van de werkgever in aantal fte. Bij de werkgevers met een
omvang van minder dan 50 fte is sprake van een inschaling voor de hoogste
leidinggevende die loopt van schaal 12 t/m schaal 18. Dit is de grootste spreiding die
voorkomt.

< 50 fte

100 - 200 fte

500 — 1.000 fte .

>1.000 fte

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mschaal 12 mschaal 13 mschaal 14 mschaal 15 schaal 16 mschaal 17 mschaal 18

Figuur 2 Omvang werkgevers versus schaal gemeentesecretaris/ directeur (n=383)

De spreiding is afhankelijk van de vereniging waarvan men lid is. De spreiding is bij de VNG
duidelijk kleiner dan bij alle respondenten gezamenlijk. Bij de kleinste gemeenten met
minder dan 50 fte is de gemeentesecretaris ingeschaald in schaal 12 of 13. Bij de grootste
gemeenten met meer dan 1000 fte is de gemeentesecretaris ingeschaald in schaal 17 of
18. Er zijn gemeenten die de gemeentesecretaris een aanvulling geven op de CAO lonen.

Burgemeesters worden beloond op basis van het Rechtspositiebesluit politieke
ambtsdragers, waarin hun salaris is gekoppeld aan het inwonersaantal. Het salaris van de
burgemeesters is afhankelijk van de omvang van de gemeente in aantal inwoners. Het
salaris van de burgemeester is voor dit onderzoek omgezet naar het maximum van de
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salarisschalen uit de Cao Gemeenten. Bij alle gemeenten op één na is de salarisschaal van
de gemeentesecretaris lager dan die van de burgemeester.

Bij de gemeenten is de inschaling van de gemeentesecretaris naast omvang van de
organisatie afhankelijk van het aantal inwoners. Het maximale schaalniveau dat voorkomt
stijgt naarmate de gemeente groter is. De grootteklasse van gemeenten met meer dan
60.000 inwoners is de grootteklasse waar als eerste de inschaling van de
gemeentesecretaris in schaal 18 voorkomt.

Door 56 (25%) gemeenten is ook aangegeven wat de inschaling is van de griffier. Bij de
gemeenten is de salarisschaal van de griffier bijna altijd lager dan die van de
gemeentesecretaris. Bij drie gemeenten is de inschaling van de griffier gelijk aan die van de
gemeentesecretaris.

Bij de WSGO leden is de spreiding van de inschaling van de algemeen directeuren bij de
kleine werkgevers erg groot, deze loopt van schaal 12 t/m 18. De WSGO leden kennen
geen algemeen directeuren die een extra beloning krijgen boven de cao lonen. Bij de
WVSV leden zijn de algemeen directeuren allemaal ingeschaald in schaal 16 t/m 18. Daarbij
is in één geval sprake van aanvullende afspraken boven de cao.

Waar hebben (welke) (vernieuwingen in) functiewaarderingssystemen geleid tot een
significante correlatie met verhoogde werknemers tevredenheid/ waardering/
benutting/ behoud?

Bij ruim 20% van de respondenten is er sinds 2020 een wijziging in het
functiewaarderingssysteem doorgevoerd of is er een nieuw functiewaarderingssysteem
ingevoerd. Bij de meeste van deze werkgevers/respondenten is het aantal bezwaren in het
eerste jaar na de wijziging minder dan 20. Helaas is geen uitgebreidere beantwoording van
deze vraag beschikbaar.
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3

Verdieping
functiewaarderingssystemen
in de gemeentelijke sector

Dit hoofdstuk bespreekt de achtergrond van en verschillende specifieke aspecten van
de functiewaarderingssystemen die in de gemeentelijke sector gebruikt worden.

Achtergrond van functiewaarderingssystemen

Alle functiewaarderingssystemen met een Nederlandse oorsprong die in de gemeentelijke
sector gebruikt worden (zie 2.1) zijn gebaseerd op de Genormaliseerde Methode (GM).
Korn Ferry Hay (KF Hay) is in de Verenigde Staten ontwikkeld en daarom niet gebaseerd
op de GM. KF Hay is evenals de systemen die gebaseerd zijn op de GM een analytisch
functiewaarderingssysteem.

De Genormaliseerde Methode (GM) is ontwikkeld door de in 1947 opgerichte
‘Deskundigencommissie Werkclassificatie Overheidspersoneel’. De GM is in 1952 met
ruim 100 voorbeelden van beschrijving en gradering van functies gepubliceerd als
voorlopige norm. De definitieve norm is in 1959 gepubliceerd (NEN 3000 en 3001).
De GM heeft 10 kenmerken met bijbehorende tabellen voor het vaststellen van de
voor de functie toe te kennen punten. Op basis van een functiebeschrijving wordt elk
kenmerk gegradeerd. Het geeft de mate aan waarin dit kenmerk in een functie
aanwezig is. Daarna wordt de uitkomst vermenigvuldigd met een wegingsfactor, die
het relatieve belang van dat kenmerk in het algemeen weergeeft. De wegingsfactoren
weerspiegelen hierbij de maatschappelijke waardering van het belang van elk
kenmerk.

Systemen gebaseerd op de GM zijn analytische functiewaarderingssystemen.

De vakorganisaties hanteren een lijst van erkende of gevalideerde integrale
functiewaarderingssystemen die door de deskundigen functiewaardering en beloning van
de vakorganisaties aangemerkt zijn als betrouwbaar, valide, actueel, inzichtelijk, et cetera.
Dit zijn de volgende systemen: Bakkenist, CATS-systeem, FUWASYS en varianten, FWG en
FWG 3.0 systeem met sectorale varianten, KF Hay, IFA, ISF, ORBA en USB. De
systeemhouders van deze systemen en de deskundigen van de vakorganisaties overleggen
periodiek over de toepassing van deze systemen. Leeuwendaal voert op deze manier geen
overleg met de vakorganisaties als systeemhouder voor RATO, dat gebeurt wel voor HR21
via de Beheercommissie. HR21 is (als instrument) erkend door de vakorganisaties. Een
aantal van de erkende/gevalideerde systemen is specifiek gericht op een bepaalde sector
zoals de FUWA Onderwijsvarianten die gericht zijn op een specifieke onderwijssector of
FWG voor de zorg.

Daarnaast zijn er functiewaarderingssystemen die niet (meer) erkend zijn maar die wel in
overleg met Ondernemingsraden of vakorganisaties gebruikt worden.
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ODRP (en varianten) en ZFWS waren in het verleden erkend door de vakorganisaties. Deze
systemen worden niet of nauwelijks meer toegepast en/of niet meer onderhouden. Ook
wordt er geen overleg meer gevoerd tussen de systeemhouder van ZFWS en de
vakorganisaties. ODRP heeft op dit moment geen systeemhouder meer. Daarom zijn ZFWS
en ODRP niet meer opgenomen in het overzicht met in Nederland erkende systemen van
functiewaardering.

Over functiewaarderingssysteem heen kunnen indelingsinstrumenten gebouwd worden.
Het Functiegebouw Rijksoverheid is het indelingsinstrument voor de Rijksoverheid met als
onderliggend functiewaarderingssysteem FUWASYS. Datzelfde geldt voor het
Functiegebouw Provincies, met als onderliggend functiewaarderingssysteem FuwaProv.
HR21 is volgens functiewaarderingsspecialisten een indelingsinstrument waarbij RATO het
onderliggende functiewaarderingssysteem is.

Gehanteerde gezichtspunten in functiewaarderingssystemen

~

Wat zijn de gezichtspunten (dan wel andere uitgangspunten) waarlangs ‘gemeten’
wordt in de verschillende systemen en geef indien mogelijk aan welke onderlinge
‘zwaarteverhouding’ deze verschillende systemen daardoor meegeven in hun
systematiek?

De functiewaarderingssystemen?® hanteren verschillende gezichtspunten/uitgangspunten
waarlangs ‘gemeten’ wordt.

HR21 en RATO

HR21 is een digitaal platform met een weergave van een gemeenschappelijke ordening
voor functiebeschrijvingen en waarderingen in de gemeentelijke sector. HR21 bestaat uit
een generiek functiehuis met normfuncties. De normfuncties in HR21 zijn gewaardeerd
met RATO, het onderliggende functiewaarderingssysteem. HR21 biedt de mogelijkheid het
generieke functiehuis uit te breiden met lokale/ eigen functies. Ook deze lokale functies
worden in de HR21 applicatie met RATO gewaardeerd.

RATO hanteert 6 dimensies (meetkenmerken) langs twee assen, de assen Kunnen en
Mogen. Langs de as van Kunnen zijn dit: Keuze en creativiteit, Kennis en Inzicht en Sociale
Interactie. Langs de as van Mogen zijn dit Vrijheden, Verantwoordelijkheden en Rol.

ODRP

ODRP is een functiewaarderingssysteem dat diverse afgeleiden/varianten kent, zoals
LAGO, Fuwaleeuw, Fuwa-Met, Utrechtse methode en de Tilburgse Methode.

ODRP werkt op basis van een hoofdgroepindeling. Deze volgt de aard van de
werkzaamheden en het daarvoor benodigde opleidingsniveau. Vervolgens hanteert ODRP
in ieder geval vijf verfijningscriteria: Functionele vorming, Handelingsvrijheid,
Keuzemogelijkheden/ autonomie, Leidinggeven en Contact. In sommige varianten van
ODRP komen ook andere criteria zoals Arbeidsomstandigheden voor.

VBalans

VBalans is een functiewaarderingsystematiek die gebaseerd is op FUWASYS. VBalans
hanteert 14 kenmerken verdeeld over vier domeinen, te weten Werkzaamheden (of
resultaatgebieden), Speelruimte, Kennis en vaardigheden en Contacten. De

5 Dit betreft de functiewaarderingssystemen die gebruikt worden in de gemeentelijke sector.
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meetkenmerken zijn: Aard van de werkzaamheden, Doel van de werkzaamheden, Effect
van de werkzaamheden, Aanpak van de werkzaamheden, Dynamiek van de
werkzaamheden, Keuzevrijheid, Complexiteit van de beslissingen, Effect van de
beslissingen, Kader, Wijze van controle, Kennis, Vaardigheden, Aard van de contacten en
Doel van de contacten.

Systemen die weinig gebruikt worden in de gemeentelijke sector (zie deelrapport naar het
gebruik van functiewaarderingssystemen in de gemeentelijke sector) zijn USB, KF Hay,
Systeem Grote Gemeenten (SGG), IMF, MRF/MRI, Styr model, Baarda Model en ZFWS.
Deze lichten we daarom hier slechts kort toe. USB is het functiewaarderingssysteem van
Berenschot, USB hanteert 6 meetkenmerken met een aantal sub kenmerken. KF Hay
hanteert 8 meetkenmerken verdeeld over 3 hoofdkenmerken en 8 subkenmerken. SGG
maakt gebruik van een zestal gezichtspunten. De Integrale Methode voor
Functiewaardering (IMF) hanteert vijf meetkenmerken. De Methode van Resultaatgericht
Functiewaarderen (MRF) kent drie meetkenmerken. MRF wordt voor inconveniénten
aangevuld met de Methode voor het Rangordenen van Inconveniénten (MRI). ZFWS
hanteert 7 meetkenmerken met daaronder een aantal subkenmerken.

Zowel het Styr model als het Baarda model die door werkgevers gebruikt worden (zie 2.1)
kunnen niet beschouwd worden als functiewaarderingssysteem. Het Styr model kijkt
anders dan een functiewaarderingssysteem naar wat er verwacht wordt vanuit de
organisatie, het werk wat je mag doen en naar wat je wilt en kunt als mens. Het gaat dus
niet sec over de opgedragen werkzaamheden zoals bij een zuiver
functiewaarderingssysteem aan de orde is. In het Styr model staat het probleemoplossend
vermogen centraal. Het Baarda model wordt gezien als een manier om de toegevoegde
waarde van individuele medewerkers in kaart te brengen. Hierbij wordt er gekeken naar
Kennis en probleemoplossend vermogen. Aan de hand van deze toegevoegde waarden
wordt er onderscheid gemaakt in acht verschillende niveaus/rollen. Ook het Baarda Model
gaat dus niet (volledig) over de opgedragen werkzaamheden zoals bij een zuiver
functiewaarderingssysteem aan de orde is.

Voor het beantwoorden van het tweede deel van deze onderzoeksvraag is gekeken naar
een clustering van ‘gezichtspunten’ die onderdeel uitmaken van de systemen die in de
gemeentelijke sector gebruikt worden. Hierbij wordt geen onderscheid gemaakt tussen de
verschillende benamingen waarmee de ‘gezichtspunten’ worden aangeduid; alle
meetkenmerken, dimensies en subkenmerken worden hiervoor beschouwd als
gezichtspunten. Dit maakt het beter mogelijk een vergelijking te maken.

Aard van werkzaamheden

Onder het gezichtspunt Aard van de werkzaamheden vallen meetkenmerken die gaan over
de typering van de werkzaamheden, bijvoorbeeld het doel, de samengesteldheid of de
dynamiek van de werkzaamheden.

Beslissingsruimte

Onder het gezichtspunt beslissingsruimte wordt in dit kader verstaan kaders waaraan een
functie zich heeft te houden, de mate van vrijheid om beslissingen te nemen en hetgeen
waarover Verantwoording/Controle wordt afgelegd. Bij dit gezichtspunt is ook de
complexiteit van de beslissingen meegenomen.

Kennis, ervaring en vaardigheden

Dit gezichtspunt kent diverse benamingen binnen de verschillende systemen. Ook wordt
aan dit gezichtspunt een verschillende zwaarte toegekend. Sociale vaardigheden worden
vaak apart benoemd.
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Impact en afbreukrisico

Het afbreukrisico is de aard en de omvang van schade die door fouten,
onnauwkeurigheden, verkeerde beslissingen e.d. van de functievervuller ontstaan. Als dit
van belang is wordt ook de mate van geheimhouding over bepaalde informatie hierbij
beoordeeld. Het afbreukrisico is het risico voor de organisatie op een niet herstelbare fout.

Leidinggeven (hiérarchisch en functioneel)

Het gezichtspunt Leidinggeven gaat over het direct of indirect leiding geven aan
medewerkers. Dit kan zowel hiérarchisch dus met volledig P-verantwoordelijkheid of
functioneel (dus zonder P-verantwoordelijkheid) zijn om de doelen te realiseren.

Contacten
Het gezichtspunt contacten gaat over de contacten die een functie heeft en wat het doel
van deze contacten is.

Arbeidsomstandigheden

Het gezichtspunt Arbeidsomstandigheden meet verzwarende arbeidsomstandigheden
waaronder het werk uitgevoerd moet worden. Hierbij kan gedacht worden aan zwaar, vies
of anderszins belastend werk.

In tabel 2 is de koppeling tussen de meetkenmerken, dimensies, subkenmerken en de
gezichtspunten weergegeven.

De functiewaarderingssystemen verschillen in de mate waarin de verschillende
gezichtspunten worden meegenomen in de waardering van de functies, wat in figuur 3
inzichtelijk is gemaakt. Hoe langer het balkje, hoe meer meetkenmerken in het betreffende
functiewaarderingssysteem dat gezichtspunt meten.

Bij een aantal systemen wordt het gezichtspunt Aard van de werkzaamheden gebruikt. KF
Hay, SGG, IMF en ZFWS kennen geen dergelijk gezichtspunt. Bij VBalans wordt dit
gezichtspunt relatief gezien in de meeste meetkenmerken meegewogen.

Het gezichtspunt Beslissingsruimte wordt door alle systemen meegenomen in de weging.
De mate waarin verschilt wel per systeem.

Het gezichtspunt Kennis, ervaring en vaardigheden wordt door alle systemen
meegenomen in de weging. Binnen IMF telt dit gezichtspunt relatief veel meetkenmerken.

Binnen de gebruikte systemen wordt het gezichtspunt Impact en Afbreukrisico bij veel
systemen (indirect) gebruikt. Binnen MRF, IMF en ZFWS is dit niet herkenbaar.

Het gezichtspunt Leidinggeven is onderdeel van de systematiek van ODRP, USB, SGG,
IMF, MRF/ MRI en ZFWS. Binnen de andere systemen is het niet als apart meetkenmerk
opgenomen.

Het gezichtspunt Contacten komt in de meeste systemen terug. Alleen in KF Hay en IMF
is dit gezichtspunt niet op deze manier opgenomen. Het gezichtspunt
Arbeidsomstandigheden wordt gebruikt bij USB, MRF/ MRI en ZFWS, waarbij het in ZFWS
relatief veel meetkenmerken kent.
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IR21/RATO
ODRP
VBalans
usB

KF Hay
SGG

IMF
MRF/MRI
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Impact en afbreukrisico

m Arbeidsomstandigheden

30% 40% 50%
m Beslissingsruimte

m Leidinggeven

60%
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m Kennis, ervaring en vaardigheden
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Figuur 3 Relatief aandeel van gezichtspunten per functiewaarderingssysteem

Aard van de

Beslissingsruimte

Kennis, ervaring en

werkzaamheden vaardigheden
HR21/ « Keuze en + Vrijheden + Kennis en inzicht
RATO Creativiteit + Rol
ODRP + Hoofdgroep + Keuzemogelijk- + Functionele vorming
heden
VBalans | - Aard van de - Keuzevrijheid + Kennis
werkzaamheden | « Complexiteit van | « Vaardigheden
« Dynamiek van de de beslissingen
werkzaamheden | - Effect vande
+ Aanpak van de beslissingen
werkzaamheden | « Kader
 Doel van de « Wijze van
werkzaamheden Controle
USB + Moeilijkheids- + Vrijheid van « Kennis
graad handelen « Complexiteit
+ Accuratesse
- Bewegingsvaardigheid/-gevoel
« Speciale eisen
KF Hay - Denkkader + Praktische/technische kennis
« Complexiteit van | - Plannen/organiseren/
de problematiek integreren
+ Vrijheid van « Communicatie en
handelen beinvioedingsvaardigheden
- Omvang gebied
SGG « Zelfstandigheid + Kennis
- Uitdrukkingsvaardigheid
IMF + Beslissingsbe- + Kennis
voegdheid + Beslissingsvaardigheid
« Contact-/overlegvaardigheid
- Bewegingsvaardigheden
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MRF

Aard van de
werkzaamheden

+ Zelfstandigheid
in persoonlijk te
verrichten
werkzaamheden

Beslissingsruimte

+ Verantwoorde-
lijkheid voor
persoonlijk te
verrichten
werkzaamheden

» Verantwoorde-
lijkheid voor het
werk van ande-
ren

- Verantwoorde-
lijkheid voor de
deelneming aan
beleid

Kennis, ervaring en

vaardigheden

- Werk- en denkniveau
« Ervaring en inwerktijd
« Structuur van het werk

ZFWS

- Functionele en
directieverant-
woordelijkheid

- Kennis

+ Mondelinge

+ Bewegingsvaardigheden

uitdrukkingsvaardigheid

en schriftelijke

Tabel 2a Meetkenmerken per gezichtspunt van functiewaarderingssystemen

Impact en Leidinggeven Contacten Arbeidsomstan-
afbreukrisico digheden
HR21/ + Verantwoordelijk- + Sociale
RATO heden Interactie
ODRP + Handelingsvrijheid | + Leidinggeven | - Contacten
VBalans | - Effect van de + Aard van de
werkzaamheden contacten
« Doel van de
contacten
UsB + Invloed/gevolgen . Leidinggeven | - Intensiteit « Zwaarte
- Sfeer + Inspannendheid
+ Frequentie « Werkomstandig-
heden
+ Persoonlijk risico
KF Hay | - Aardvande
invioed
SGG « Afbreukrisico  Leidinggeven
IMF « Leidinggeven
MRF + Leiding, + Overleg en + Bezwarende
controle of contacten werkomstandig-
toezicht heden
ZFWS + Direct en « Contact « Tillen van zware
functioneel elementen
leidinggeven + Houding
+ Geluid
+ Luchtverontrei-
niging

+ Ongevalsrisico

Tabel 2b Meetkenmerken per gezichtspunt van functiewaarderingssystemen
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3.3 Onderhoud functiewaarderingssystemen

~

Zijn de toegepaste functiewaarderingssystemen in de gemeentelijke sector
voldoende aangepast/meegegroeid aan de tijd en op welke wijze?

Welke ontwikkelingen zijn expliciet meegenomen in de doorontwikkeling van de
systemen?

Deze onderzoeksvragen zijn onderzocht voor de drie meest gebruikte systemen: HR21,
ODRP en VBalans. Onderhoud van de functiewaarderingssystemen is de
verantwoordelijkheid van de systeemhouders.

HR21

Het onderhoud van HR21 vindt plaats aan de hand van signalen, toetsing en protocol.
Prioritering op het gebied van beheer en onderhoud vindt plaats op basis van de praktijk
ervaring van de adviseurs van Leeuwendaal, signalen van gebruikers en op basis van
signalen die de VNG van leden en vertegenwoordigers van beroepsgroepen ontvangt. In
2023 en 2024 zijn de functiereeksen Beheer en Beleid geactualiseerd in het kader van het
Meerjarig Groot Beheer en Onderhoud. In 2025 en 2026 worden elk jaar twee
functiereeksen geactualiseerd. Voor zover bekend zijn er sinds de introductie geen
aanpassingen gedaan aan RATO.

ODRP

De laatste herziening van het ODRP functiewaarderingssysteem heeft in 2004
plaatsgevonden. ODRP heeft eind jaren 90/begin 21e eeuw het systeem uitgebreid naar 6
hoofdgroepen. De zesde hoofdgroep is toegevoegd voor zware managementfuncties
aangezien deze managementfuncties lastig in te delen waren in de vijf bestaande
hoofdgroepen. ODRP wordt momenteel niet meer onderhouden aangezien ODRP geen
systeembeheerder meer heeft.

VBalans

VBalans is voor het laatst onderhouden in 2006, in de laatste onderhoudsronden zijn er
aanpassingen doorgevoerd aan de scores van de meetkenmerken. De essentie van de
aanpassingen is gelegen in het verbeteren van de toelichtingen en het op kleine
onderdelen aanscherpen van kenmerkscoreteksten om daarmee het onderscheid tussen
niveaus meer helder te krijgen. VBalans is eigendom van Human Capital Group.

Conclusie

De drie meest gebruikte systemen in de gemeentelijke sector zijn de laatste 10 jaar
door de systeemhouders beperkt aangepast aan de ontwikkelingen, zoals bijvoorbeeld
de toegenomen aandacht voor realisatiekracht.
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Sekseneutraliteit

Zijn de systemen genderneutraal en hoe weet je dat, en zijn er andere
biasmoeilijkheden die objectiviteit zouden kunnen ondergraven?

3.5

De ‘Weegschaal Gewogen' is een in 2001, in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken
en Werkgelegenheid, ontwikkelde systematiek waarmee functiewaarderingssystemen op
genderneutraliteit getoetst kunnen worden. De kwaliteitstoetsing heeft het karakter van
een procedure en bestaat uit zes stappen. Het doel is aan sekse gerelateerde
waarderingsverschillen in functiewaarderingssystemen te achterhalen en te onderzoeken
of daar gerechtvaardigde verklaringen voor te geven zijn. Aan de hand van deze toets kan
er geconcludeerd worden of een functiewaarderingssysteem genderneutraal is. Deze
onderzoeksvraag is onderzocht voor HR21, ODRP en VBalans.

HR21
Er is geen informatie beschikbaar over de sekseneutraliteit van HR21 (en RATO).

ODRP

ODRP is in 1995 (functiewaarderingssysteem en de daarbij behorende regelgeving) door
een extern, op dat gebied landelijk erkend bureau, getoetst op sekseneutraliteit. Dit bureau
is van mening dat ODRP als functiewaarderingssysteem, met uitzondering van enkele
ondergeschikte opmerkingen, volledig voldoet aan de gestelde eisen.

VBalans

VBalans is afgeleid van de methode FUWASYS, voor de sekseneutraliteit dient er daarom
gekeken te worden naar de sekseneutraliteit van FUWASYS. FUWASYS is niet getoetst aan
de hand van de Weegschaal Gewogen, er is dus geen informatie over de sekseneutraliteit.

Conclusie

De drie meest gebruikte systemen in de gemeentelijke sector zijn niet recent
onderzocht op sekseneutraliteit. De gemeentelijke sector moet en wil invulling gaan
geven aan de Wet implementatie Richtlijn loontransparantie mannen en vrouwen.
Hiervoor is het noodzakelijk dat alle functies genderneutraal beschreven en
gewaardeerd zijn.

Effect van omvang van organisatie

Wat is het effect van de (verschillende) omvang gemeentegrootte-klassen op
complexiteit en dus rangschikking van functies? En samenwerkende gemeentelijke
organisaties?

Alle functiewaarderingssystemen hebben een conversietabel die afhankelijk is van de
inschaling van de hoogste leidinggevende. Voor de functie van de gemeentesecretaris is in
HR21 altijd dezelfde beschrijving het uitgangspunt. VBalans en ODRP kennen geen vaste
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functiebeschrijving voor de gemeentesecretaris of de algemeen directeur, deze kan dus
verschillen per gemeente(grootte).

Met een conversietabel worden de waarderingspunten omgezet naar een functieschaal.
Deze conversie is de verantwoordelijkheid van de werkgever. In de conversietabellen van
HR21, ODRP en VBalans leiden de verschillen in de conversies in het algemeen pas vanaf
schaal 10 tot verschillen in inschaling.

HR21

In figuur 4 is de conversie van HR21 weergegeven voor de standaardconversie tot en met
schaal 18 zonder het gebruik van de tussenschalen 10A en 11A. Hieruit blijkt dat de
bandbreedte (het aantal punten dat binnen een schaal wordt ingedeeld) van de
verschillende schalen onregelmatig is. Zo hebben de schalen 2, 3,10, 17 en 18 een erg
smalle bandbreedte. Dit betekent dat er bijna geen functies ingedeeld worden in deze
schalen en dat het onderscheid tussen deze schalen erg gering is en mogelijk maar op een
gezichtspunt zit.

Onderzoek naar de gehanteerde conversies in HR21 bij andere maximale schalen laat zien
dat deze pas uiteen gaat lopen vanaf de bovenkant van schaal 12 en dus voor schaal 11 dus
vaak ook nog gelijk zijn. Daarbij valt wel op dat de grenzen op veel verschillende plaatsen
gelegd worden, waarbij er geen sprake is van een consistente lijn. Zo is er een gemeente
die twee functies hanteert waar een verschil van twee punten tussen zit (dus zeer
minimaal) en die in twee verschillende functieschalen zijn ingedeeld. Andere organisaties
hebben juist een range heel erg lang gemaakt (dus een grote puntenrange van
bijvoorbeeld 150 punten) en andere dan juist weer erg kort.

1000 —
900 B

800 .
700 I
600 I

500 I
400 I
300 I

200 I
100 B

Aantal punten

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Schaal

Figuur 4 Standaardconversie HR21
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ODRP
In figuur 5 is de conversie van ODRP weergegeven voor de standaardconversie tot en met

schaal 18 zonder de tussenschalen 10A en 11A.
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Figuur 5 Standaardconversie ODRP

VBalans
In figuur 6 is de conversie van VBalans weergegeven voor een conversie tot en met schaal

18 zonder de tussenschalen 10A en 11A. Hieruit blijkt dat de bandbreedte van de
verschillende schalen regelmatig is.
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Figuur 6 Standaardconversie VBalans
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3.6

Conclusie

De gehanteerde conversies in HR21 kunnen in HR21 vanaf schaal 10 tot verschillen in
schaal-indelingen van functies leiden. Het bieden van vrijheid in conversies leidt in de
praktijk tot verschillende, niet goed uitlegbare, schaalindelingen. Voor de functie van
de gemeentesecretaris is in HR21 altijd dezelfde beschrijving het uitgangspunt.
VBalans en ODRP kennen geen vaste functiebeschrijving voor de gemeentesecretaris/
algemeen directeur, deze kan dus verschillen per gemeente(grootte).

Rangorde van functies: Verschil tussen beleid en uitvoering

~

Hoe gaan de verschillende systemen om met functies bij beleid en uitvoering? Zitten
er verschillen in de positie ten opzichte van elkaar, welke gezichtspunten resp.
subpunten zijn leidend in de diverse systemen en leidt dit tot andere rangordening?

Wat zijn de objectiveerbare verschillen in functies in de gemeentelijke sector?

In totaal zijn 15 functies® geselecteerd die zijn gewaardeerd om na te gaan of er verschillen
in de rangorde ontstaan bij het toepassen van de verschillende systemen van
functiewaardering. Dit zijn allemaal functies in de range van schaal 8 t/m 12. De
functiebeschrijvingen zijn gebaseerd op norm- en/of referentiefuncties voor FUWASYS
gebaseerde systemen. De waardering van deze functies is daardoor in het verleden ook
gevalideerd.

Alle functies zijn voor dit onderzoek gewaardeerd met de drie meest gebruikte systemen
binnen de gemeentelijke sector: HR21, VBalans, ODRP (variant met VI hoofdgroepen en
hiérarchisch leidinggeven). Functiewaardering leidt daarbij tot een rangordening van
functies. Die rangordening zegt niets over de beloning van individuele medewerkers’.

Tabel 3 laat de rangordes van de verschillende systemen naast elkaar zien. Functies op
dezelfde horizontale regel hebben dezelfde schaal als uitkomst van de waardering. De
functies met een rood lettertype komen in HR21 na conversie® uit in een lagere schaal ten
opzichte van de andere twee systemen in de vergelijking. De functies met een groen
lettertype komen in HR21 na conversie uit in een hogere schaal ten opzichte van de andere
twee systemen.

De volgende functies zijn geselecteerd: Adviseur Informatisering en Automatisering, Adviseur
monumentenzorg, Afdelingshoofd Beheer en Onderhoud, Applicatiebeheerder, Beleidsmedewerker, BOA,
Consulent Sociaal Domein (deelgebied), Functioneel Beheerder, Medewerker Burgerzaken frontoffice,
Medewerker vergunningen, Opzichter, Senior Consulent Sociaal Domein, Specialist Burgerzaken/
dienstverlening, Stedenbouwkundig projectleider/ontwerper, Teamleider Bouw- en woningtoezicht. De
functiebeschrijvingen zijn opgenomen in een bijlage bij het deelrapport ‘Vergelijking
functiewaarderingssystemen’.

Functiewaardering is één van de beloningsgrondslagen. De beloning van medewerkers is gebaseerd op (een
mix van) de volgende componenten: (1) functiewaardering, (2) functioneren en (3) contextuele factoren
(zoals arbeidsmarkt) en is vastgelegd in cao afspraken.

De conversie is de vertaling van het aantal punten naar de functieschaal. Voor alle systemen is de
standaardconversie gehanteerd die de punten omzet naar de 18 functieschalen, waarbij geen sprake is van
het gebruik van schaal 10A en 11A.
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HR21

« Medewerker Burgerzaken
frontoffice

VBalans

« Medewerker Burgerzaken
frontoffice

ODRP

« Medewerker Burgerzaken
frontoffice

- BOA

- Consulent Sociaal
Domein (deelgebied)
Functioneel Beheerder
« Medewerker
Vergunningen
Specialist Burgerzaken/
dienstverlening

« Applicatiebeheerder

- Consulent sociaal domein
(deelgebied)

+ Opzichter

« Medewerker

Vergunningen

Specialist Burgerzaken/

dienstverlening

« Applicatiebeheerder

 Consulent sociaal
domein (deelgebied)

« Opzichter

« Medewerker

Vergunningen

Specialist Burgerzaken/

dienstverlening

Senior Consulent Sociaal
Domein
Applicatiebeheerder

« Opzichter

- BOA

+ Senior Consulent Sociaal
Domein

+ Functioneel beheerder

- BOA

+ Senior Consulent Sociaal
Domein

+ Functioneel beheerder

- Beleidsmedewerker

Teamleider Bouw- en

woningtoezicht

« Adviseur
Monumentenzorg

« Beleidsmedewerker
Teamleider Bouw- en
woningtoezicht

« Beleidsmedewerker
« Teamleider Bouw- en
woningtoezicht

Adviseur Informatisering
en Automatisering
Afdelingshoofd Beheer
en Onderhoud

« Adviseur
Monumentenzorg

+ Adviseur Informatisering
en Automatisering

« Adviseur
Monumentenzorg

+ Adviseur Informatisering
en Automatisering

+ Stedenbouwkundig
Ontwerper/Projectleider

- Afdelingshoofd Beheer
en Onderhoud
Stedenbouwkundig
Ontwerper/Projectleider

+ Afdelingshoofd Beheer
en Onderhoud
Stedenbouwkundig
Ontwerper/Projectleider

Tabel 3 Rangorde voor 15 functies in HR21, VVBalans en ODRP op basis van functieschaal

Opvallend is dat de functies met VBalans en ODRP in dezelfde schaal uitkomen, terwijl in

HR21 in totaal 4 functies in een lagere schaal uitkomen en 2 in een hogere schaal. De BOA,
de Functioneel Beheerder, de Adviseur Monumentenzorg en het Afdelingshoofd Beheer en
Onderhoud komen in een lagere schaal uit. De Opzichter en de Applicatiebeheerder komen
in een hogere schaal uit.

Uit een analyse van de waarderingen® blijkt dat de gezichtspunten Aard van de
werkzaamheden en Contacten in HR21 een relatief lager belang™ hebben dan in de andere
twee systemen. Dit zien we ten aanzien van het gezichtspunt Contacten het meest
duidelijk terug bij de functies met direct klantcontact (Medewerker burgerzaken
frontoffice, Specialist Burgerzaken/Dienstverlening, Consulent Sociaal Domein
(deelgebied), Senior Consulent Sociaal Domein en BOA).

Het gezichtspunt Kennis, inzicht en vaardigheden weegt in ODRP relatief zwaar mee.
Verder is opvallend is dat het gezichtspunt Beslissingsruimte bij ODRP relatief gezien
minder zwaar weegt. De uitzondering op deze algemene constatering is de functie van de
Stedenbouwkundig Ontwerper/ Projectleider.

9 Zie hiervoor het deelrapport ‘Vergelijking functiewaarderingssystemen'’.
10 Hiermee bedoelen we dat het aantal punten voor dit gezichtspunt ten opzichte van het totaal aantal punten
dat deze functie krijgt lager is.
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Zoals aangegeven is de Applicatiebeheerder met HR21 ingedeeld in een hogere
functieschaal dan in de andere twee systemen. Deze functie heeft in HR21 een indeling in
een normfunctie die op het gezichtspunt Kennis, inzicht en vaardigheden zwaarder is dan
de functie van de Functioneel Beheerder. In basis wordt op basis van de
functiebeschrijving van deze beide functies echter hetzelfde werk- en denkniveau en
dezelfde vaardigheden verwacht. Ook op het gezichtspunt Impact en afbreukrisico heeft
de Applicatiebeheerder op basis van de normfunctie een hogere score dan de Functioneel
Beheerder. In de andere systemen is dit juist andersom. Dit wordt mogelijk veroorzaakt
doordat de functiegroep waarin deze twee functies zijn ingedeeld in HR21 vooral functies
kent die zijn gericht op het beheer van systemen en minder geschikt zijn (maar wel het
best passend) voor functies gericht op Applicatiebeheer.

Ook de Opzichter is, zoals aangegeven, in HR21 ingedeeld in een hogere schaal dan bij de
andere twee systemen. Dit terwijl de BOA in HR21 juist in een lagere schaal is ingedeeld.
Dit is opvallend omdat in de andere twee systemen de BOA en de Opzichter in dezelfde
functieschaal worden ingedeeld. Op basis van de functiebeschrijving wordt van beide,
alleen op een ander vakgebied, in basis hetzelfde verwacht. Het contact dat de Opzichter
heeft met de aannemers wordt in HR21 zwaarder gewaardeerd dan de contacten van de
BOA, terwijl bij de andere twee systemen de functies hierop gelijk gewaardeerd worden.
Ook op het gezichtspunt Kennis, inzicht en vaardigheden scoort in HR21 de BOA lager dan
de Opzichter.

De Adviseur Monumentenzorg scoort in HR21 ten opzichte van de Adviseur
Automatisering en Informatisering op alle gezichtspunten lager, terwijl in zowel VBalans
als ODRP de functies een gelijke waardering en functieschaal hebben en dit gezien de
functiebeschrijvingen ook te verwachten is.

Conclusie

De gehanteerde gezichtspunten en de relatieve zwaarte daarvan zijn van invioed op
de onderlinge verhouding van functies. Dit leidt tot een andere rangorde van functies
per systeem en is dus van invloed op de waardering van beleids- en
uitvoeringsfuncties.
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4
Ontwikkelingen in
functiewaardering

Dit hoofdstuk is gebaseerd op informatie uit het Deelrapport Vergelijking
functiewaarderingssystemen, informatie over ontwikkelingen bij de Rijksoverheid en
informatie over functiewaardering bij andere overheids- en onderwijssectoren. Dit
hoofdstuk begint met een historisch overzicht van functiewaardering in de
gemeentelijke sector.

Historisch overzicht van functiewaardering bij gemeenten

Tot de invoering van het sectorenmodel in 1993 had het ministerie van Binnenlandse Zaken
(BZK) een dominante rol bij het bepalen van de arbeidsvoorwaarden van de overheid,
waaronder het functiewaarderings- en beloningsbeleid van gemeenten.

De periode van 1958 tot 1984

Het Rijk bepaalde in de periode vanaf 1958 dat gemeenten:

Hun functies moesten inpas