Uitvoeringsnotitie integriteitbeleid

 

 

 

Inleiding
Nu de ontwikkeling van integriteitbeleid binnen de gemeentelijke organisatie een formele basis heeft gekregen in de vorm van de beleidsnotitie “Integriteitbeleid gemeente Sittard-Geleen; plan van aanpak 2004” en de vastgestelde gedragscode als minimaal uitgangspunt voor integer handelen, is het van belang dat bezien wordt of onze huidige (uitvoerings-) regelgeving voldoende waarborg biedt voor handhaving van de afgesproken gedragsregels.

 

Voor een optimale borging van de handhaving van integriteitafspraken staan drie terreinen ter beschikking, te weten:

1. het HRM-instrumentarium; 
2. de regelgeving; 
3. het cultuurontwikkeltraject. 
Deze terreinen worden onderstaand nader belicht en gecheckt op volledigheid qua afdekking van het integriteitvraagstuk.

 

 

1. HRM-instrumentarium 
 
a. antecedentenonderzoek: In het derde lid van artikel 2:2 van de Arbeidsvoorwaardenregeling is bepaald dat als vereiste voor aanstelling kan worden gesteld, dat betrokkene in het bezit is van een verklaring omtrent het gedrag als bedoeld in de Wet op de justitiële documentatie en op de verklaringen omtrent het gedrag. 
In de praktijk wordt van deze mogelijkheid niet of nauwelijks gebruik gemaakt. Overwogen kan worden om in de checklist bij wervings- en selectieprocedures op te nemen dat, eventueel afhankelijk van de positie in de organisatie en de aard van de op te dragen taken, bezien wordt dat ofwel overlegging van een verklaring omtrent gedrag wordt gevraagd zoals in bovenstaande bepaling bedoeld, ofwel dat een antecedentenonderzoek wordt ingesteld.

Te verrichten actie: opdracht aan (beleidsmedewerkers HRM van) team Bestuur en Organisatie om dit in de HRM-instrumenten op te nemen.

 

b. selectieprocedures: naast de gebruikelijk te stellen functie-eisen kan tijdens selectiegesprekken aandacht worden besteed aan cultuurelementen en organisatiebrede competenties. M.a.w. er kan mede worden beoordeeld of de kandidaat ook past in de cultuur van onze organisatie en de daarop afgestemde competenties. 
Te verrichten actie: opdracht aan (beleidsmedewerkers HRM van) team Bestuur en Organisatie om bij aanpassing van HRM-instrumenten de kernwaarden en gedragskenmerken conform cultuurontwikkeltraject mee te nemen;

opdracht aan (communicatiemedewerkers van) team Bestuur en Organisatie om de punten a. en b. op te nemen in de algemene tekst bij vacature-stellingen.

 

c. introductie nieuwe medewerkers: ook tijdens de introductie van nieuwe medewerkers zal naast een inzicht in de structuur van de organisatie ook van belang zijn dat aandacht wordt besteed aan de wijze waarop binnen de organisatie met elkaar wordt omgegaan, welke waarden en normen met elkaar vastgesteld zijn en in welke fase van het cultuurontwikkelingstraject de organisatie zich bevindt. 
Te verrichten actie: opdracht aan (beleidsmedewerkers HRM van) team Bestuur en Organisatie om te bewerkstelligen dat bij de introductiecursus aandacht wordt besteed aan het cultuurontwikkeltraject en de bijzondere positie daarin van het integriteitbeleid. 

 

d. beoordelingsgesprekken: niet alleen tijdens beoordelingsgesprekken zal over het onderwerp integriteit gesproken worden, ook in de dagelijkse praktijk zullen zaken opvallen die met al dan niet integer handelen te maken hebben. Het is goed als medewerkers zich ervan bewust zijn dat op voorvallen in de praktijk teruggekomen zal worden tijdens het voeren van beoordelings-gesprekken. Medewerkers kunnen dus niet alleen meteen aangesproken worden als leidinggevenden op niet integer handelen stoten, zij kunnen ook tijdens het beoordelingsgesprek gewezen worden op hun gedrag zodat waar nodig ook verbeterafspraken gemaakt kunnen worden. 
Te verrichten actie: opdracht aan (beleidsmedewerkers HRM van) team Bestuur en Organisatie om betreffend HRM-instrument zodanig aan te passen en het desbetreffende formulier zodanig in te richten dat ook het onderwerp integriteit in de gesprekken wordt meegenomen. 

 
e. M&M-gesprekken: hetgeen hierboven is gesteld ten aanzien van beoordelingsgesprekken geldt mutatis mutandis ook bij M&M-gesprekken. 
Uiteraard tegen de achtergrond van het verschillen in uitgangssituatie, doelstelling en accent van deze twee soorten van gesprekken.

Te verrichten actie: opdracht aan (beleidsmedewerkers HRM van) team Bestuur en Organisatie om betreffend HRM-instrument zodanig aan te passen en het desbetreffende formulier zodanig in te richten dat ook het onderwerp integriteit in de gesprekken wordt meegenomen. 

 

f. functiescheiding c.q. -roulatie: onderdeel van een goed personeelsbeleid kan ook zijn dat medewerkers die langdurig dezelfde functie uitoefenen, beschermd worden tegen vervaging van normen of het verliezen van alertheid. Juist bij functies waar grote (financiële) belangen aan de orde van de dag zijn, is het zaak dat ofwel door een goede scheiding van bevoegdheden en verantwoordelijkheden ofwel door roulatie van medewerkers van de ene functie naar een andere, mogelijke risico’s worden voorkomen dan wel verminderd. 
Te verrichten actie: opdracht aan het management om bij de verdere ontwikkeling en actualisering van het functieboek tevens in te zoomen op integriteitaspecten, zodat bij de verdeling van bevoegdheden en verantwoordelijkheden de aangegeven risico’s op voorhand kunnen worden beoordeeld. Bij de functievorming kan zodoende  met het één en ander rekening worden gehouden Functieroulatie ware mee te nemen bij de verdere ontwikkeling en uitvoering van het (interne) mobiliteitsbeleid. Zulks in combinatie met aandacht voor integriteitaspecten tijdens beoordelings- en M&M-gesprekken.

 

 

2. Regelgeving 
 
Voor wat de regelgeving betreft is er al het een en ander vastgelegd dat raakvlakken heeft met integriteit van ambtenaren.

Het gaat om de volgende wetten, regelingen en bepalingen:

1. Wet bescherming persoonsgegevens.

2. Wet openbaarheid van bestuur.

3. De artikelen 9:1 t/m 9:3 van de Algemene wet bestuursrecht m.b.t. klachtbehandeling.

4. Artikelen 359 t/m 365 van het Wetboek van Strafrecht, handelend over verduistering van geld of bewijsstukken, vervalsing, omkoping resp. misbruik van gezag van ambtenaren in functie.

5. Bepalingen uit de artikelen 125 en 125a van de Ambtenarenwet, betrekking hebbend op melding/openbaarmaking van nevenwerkzaamheden en financiële belangenverstrengeling, respectievelijk beperking van enkele grondrechten voor ambtenaren in verband met hun functievervulling.

6. De bepalingen in de artikelen 15:1:1, 15:1:3, 15:1:4, 15:1:6 en 15:1:8 van de Arbeidsvoorwaardenregeling (CAR/UWO), uiteenlopende zaken regelende zoals gebruik gemeentelijke goederen of kennis, het aannemen van giften, beloften of steekpenningen, melding en registratie van nevenfuncties en het verbod op deelneming aan aannemingen te behoeve van de openbare dienst.

7. In de gemeentelijke regelgeving treffen we verder nog de volgende regelingen aan die betrekking hebben op integriteit:

· Klokkenluidersregeling

· Klachtenregeling seksuele intimidatie

· Interne klachtenregeling

· Gedragscode ter voorkoming van rassendiscriminatie op de werkvloer

· Mandaatregeling

· Gemeentelijk aanbestedingsbeleid

· Richtlijnen perswoordvoering
 

 

Hoewel al heel wat zaken vastliggen, zijn er toch nog aangelegenheden die een nadere regeling behoeven. Het is thans zaak om een inzicht te verkrijgen in de zaken die binnen onze organisatie nog nader geregeld of geactualiseerd moeten worden 

Bij de vaststelling van het integriteitbeleid voor de gemeente Sittard-Geleen is een drietal aangelegenheden door het college benadrukt waaraan met voorrang aandacht moest worden besteed. Het gaat om de volgende zaken:

a. actualisering van de (ruim twee jaar geleden organisatiebreed  geïnventariseerde) nevenfuncties van ambtenaren; 
b. vaststelling van een regeling voor het gebruik van gemeentelijke goederen door ambtenaren; 
c. aanpassing van de mandaatregeling aan de verhoudingen zoals die per 
1 januari 2005 in de nieuwe organisatie komen te liggen.

 

1. Actualisering nevenfuncties ambtenaren

In januari 2005 wordt via het management een oproep gedaan aan alle ambtenaren om wijzigingen in de eerder gemelde situatie met betrekking tot het verrichten van nevenwerkzaamheden te melden en ervoor te zorgen dat de registratie van de gemelde gegevens ook voortschrijdend actueel wordt gehouden. 

(Actie ligt bij P. Boers)

 

2. Vaststelling van een regeling voor het gebruik van gemeentelijke goederen
Op 4 januari 2005 heeft het College uitvoeringsregels vastgesteld, inhoudende o.m. toekennningscriteria, regels voor gebruik, beheer- en controlemaatregelen voor mobiele telefonie.

Met betrekking tot het gebruik van overige gemeentelijke eigendommen zal vervolgens een afzonderlijke regeling worden voorbereid. (Zie tevens onderdeel 6 van onderstaand punt 4. “Verdere uitwerkingen”; actie ligt bij R. Hermans)

3. Aanpassing mandaatregeling
Op 4 januari 2005 heeft het College een eerste aanpassing van de mandaatregeling aan de met ingang van 1 januari 2005 geldende verhoudingen in de nieuwe organisatie vastgesteld. Hierbij zijn geen principieel inhoudelijke wijzigingen meegenomen.

Zodra de beschikking bestaat over een aangepast Besturings- en Management Concept (BMC), het nieuwe organisatiebesluit en de productbegroting, zal (rond of meteen na de zomervakantie) een definitieve versie worden vastgesteld.

(actie ligt bij Piet Heidendal)

4. Verdere uitwerkingen


Om te bezien welke onderwerpen eventueel verder nog uitgewerkt zouden moeten worden om de handhaving mogelijk te maken c.q. te optimaliseren van hetgeen we met elkaar hebben afgesproken, worden onderstaand de verschillende onderdelen van de vastgestelde gedragscode hierop nagelopen.

1. Goed ambtenaarschap: 

wordt onderstreept door de eedaflegging door alle ambtenaren in 2005, krijgt ook aandacht in het opleidingstraject van de medewerkers, gericht op de nieuwe organisatie (zie verder onder 3. Het cultuurontwikkel-traject) (actie Peter Boers).

2. Vertrouwelijk omgaan met gevoelige informatie:

Nota perswoordvoering resp. ontwikkeling nieuwe nota terzake (actie voor de beleidsfunctionarissen Communicatie van het team Bestuur en Organisatie), overigens idem als onder 1.

3. Nevenfuncties en andere privé-activiteiten:

periodieke, gemeentebrede inventarisatie van nevenwerkzaamheden, continue actualisering van de geregistreerde gegevens, overigens idem als onder 1. (actie HRM-unit binnen team Bestuur en Organisatie).

4. Geschenken, aanbiedingen en incidentele vergoedingen: 

Op basis van de geldende gedragscode moeten geschenken met een waarde van meer dan € 50,-- of thuis aangeboden geschenken geweigerd worden. Geaccepteerde en geweigerde geschenken moeten aan de leidinggevenden gemeld worden
. (naleving gedragscode; cruciale rol voor leidinggevenden).

5. Uitnodigingen voor reizen, congressen, evenementen en diners:

Op basis van de geldende gedragscode worden uitnodigingen e.d. telkens besproken met de leidinggevenden. (naleving gedragscode; cruciale rol voor leidinggevenden).

6. Verantwoord omgaan met gemeentelijke voorzieningen en personeelsregelingen: 


Op grond van de geldende gedragscode dienen privé-activiteiten en

werk goed van elkaar onderscheiden worden, zowel voor wat betreft gebruik van p.c., telefoon en kopieerapparaat als qua declaratiegedrag en naleving van werktijden en regels bij ziekteverzuim. (vaststelling regeling voor gebruik van gemeentelijke goederen: actie ligt bij R. Hermans; overigens naleving gedragscode met wederom een cruciale rol van de leidinggevenden).

7. Belangen van familieleden, vrienden en ex-collega’s:

De geldende gedragscode schrijft voor dat in geval van privé-relaties in werkverband door betrokkenen helderheid wordt gegeven en dat daarbij de nodige afstand in acht genomen wordt. Inhuur van of aanbesteding bij ex-collega’s moet telkens objectief en transparant verantwoord worden. (naleving gedragscode; cruciale rol voor leidinggevenden).

 

 

8. Reageren op niet-integere zaken:

Binnen de organisatie dient voortdurend discussie mogelijk te zijn over toelaatbaarheid van eigen en andermans handelen en uitlatingen. Bij vermoedens van fraude, corruptie e.d. moet – al dan niet door tussenkomst van een vertrouwenspersoon – aangifte worden gedaan.

(naleving gedragscode; cruciale rol voor leidinggevenden, maar ook – in voorkomende gevallen – gebruikmaking van bijv, de Klokkenluiders-regeling).

9. De leidinggevende draagt het integriteitbeleid uit:

Het gaat hier niet alleen om de voorbeeldfunctie van leidinggevenden, maar ook om hun rol als verantwoordelijke voor het reilen en zeilen binnen de verschillende organisatieonderdelen en als coach van medewerkers. In feite de rol die in de vorige punten hierboven telkens al is benadrukt.

 

 

3. Het cultuurontwikkeltraject

 

a. Themasessies integriteit door burgemeester:

In de loop van de maand januari 2005 zal de burgemeester de officiële aftrap doen voor de discussies in de organisatieonderdelen over het fenomeen integriteit, de regels van met name de gedragscode en het thema “aflegging van de ambtseed of –belofte”. Dit gebeurt in de vorm van themasessies van een half uur, waarmee alle organisatieonderdelen (veelal in teamverband) worden geprikkeld om de discussie in het werkoverleg aan te gaan.
b. Aansluiting bij cultuurontwikkeltraject:

Met een teamsessie in januari 2005 wordt tevens het officiële startsein gegeven aan de discussie in het werkoverleg over de teamdoelstellingen.

In het werkoverleg kan bijv. telkens een onderwerp van de gedragscode aan de orde worden gesteld; ook kan aan de hand van een praktijkcasus gediscussieerd worden over wat integer handelen is en wat niet. Het onderwerp integriteit krijgt op deze wijze handen en voeten en levert uiteindelijk output vanuit de werkvloer, wat op zijn beurt weer de input is om de (algemene) gedragscode te doen ontwikkelen tot een Sittard-Geleense versie. Het verzamelen van de output van de discussies in het werkoverleg is een verantwoordelijkheid van het sectormanagement.

c. Aandacht in opleidingen en trainingen:

Hoewel in de geplande opleidingen en trainingen in het kader van het cultuurontwikkeltraject geen specifieke aandacht uitgaat naar “integriteit” als geïsoleerd element, komen de gemeentelijke kernwaarden (waaronder professionaliteit met als onderdeel daarvan “integriteit”) voortdurend als rode draad aan de orde. Met name op de rol voor de integrale manager hierin zal nadrukkelijk worden ingegaan. In dit verband zij tevens verwezen naar het onderstaande onder d.

d. Sturing en handhaving door leidinggevenden:

Het is de taak van alle leidinggevenden om de discussies op te roepen en te sturen, maar ook om in de sfeer van coaching en handhaving de verantwoordelijkheid  te nemen die in belangrijke mate nodig is om het integriteitbeleid vorm en zin te geven. Voor de leidinggevende is ook een rol weggelegd voor wat betreft tijdige en heldere communicatie over alle acties in het kader van het cultuurtraject (incl. integriteit) naar de medewerkers toe.
