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Missie
Zoveel mogelijk uit water halen.

Gezuiverd water en residu geven wij
een nieuwe bestemming, waardoor

we een fundamenteel verschil maken

in samenleving en ecosysteem.

Visi

sie

Wij streven ernaar met het zuiveren
van water de wereld om ons heen
gezonder en duurzamer te maken.
Wij bieden de beste werkomgeving
voor mensen die deze passie delen

en samen bieden we onze keten-
partners ongekende meerwaarde.

Ambitie

Het meest bewonderde
grondstoffen, en
waterketenbedrijf van Nederland
worden door creativiteit,
inventiviteit en hoge performance.

grond-
I water \stoffen

energie

Water. We halen
er samen alles uit.

VOORWOORD

Krachtige ambities

Het ambitieniveau voor Waterschapsbedrijf Limburg is hoog. We willen
energieneutraal gaan werken, koploper zijn in de circulaire economie en
verdergaande stappen zetten in de ontwikkeling naar een grondstoffenfabriek.
Het Verdygo-concept willen we in 2030 op 75% van onze zuiveringsinstallaties
introduceren en ook met het versterken van onze infrastructuur, IT, innovatie
en omgevingsmanagement gaan we gestaag voorwaarts. Ons Dagelijks
Bestuur heeft op 23 november opgeroepen om met voorstellen te komen
hoe deze ambities concreet ter hand te nemen. Dit aansluitend aan de
Toekomstvisie “Waterzuiveren en Waterketen 2030” van Waterschap Limburg.
Een van de uitgangspunten is dat we inzetten op de beste prijs-kwaliteit
verhouding, dus niet per definitie op de laagste kosten. Deze ambitie sluit
nauw aan op onze eigen missie: “Water. We halen er samen alles uit”. Onder
het motto Operatie Waterkracht zijn we gestart met onderzoek naar de
mogelijkheden wat ervoor nodig is om deze ambities waar te maken. Daarbij
richten we ons op drie grote uitdagingen:
1. het versterken van onze executiekracht, het vermogen van de organisatie
om effectief te besluiten en te handelen;
2. het versterken van het strategisch/innovatief vermogen van de organisatie;
3. het versterken van de operationele samenwerking met gemeenten en WML.

Eind vorig jaar is het traject ingezet om onze ambities vorm en inhoud te
geven. Dat doen we gefaseerd waarbij we diverse facetten onder de loep
zullen nemen (onder andere de formatie/bezetting op diverse taakvelden,
Human Resource, organisatiestructuur, cultuur, sturing & leiderschap,
financiéle governance en instrumenten). Doelstelling is te komen tot een
plan om onze bedrijfsvoering te versterken en veranderingen in een
verantwoord ontwikkeltempo door te voeren. Het is belangrijk om een breed
draagvlak binnen de organisatie te creéren. In samenspraak met onze
medewerkers zal de vraagstelling uitgewerkt en beantwoord te worden.

Zo werkt Operatie Waterkracht samen met alle collega’s. Want de waarde
zit onze mensen. Operatie Waterkracht en de kracht van onze mensen loopt
als een rode draad door dit sociaal jaarverslag 2017. Daarbij haken we aan
bij de lijn die in de jaarverslagen van 2015 en 2016 is ingezet die als thema
respectievelijk Ontwikkelen en Ondernemen hadden. Met Operatie
Waterkracht zetten we een verdere stap in de ontwikkeling naar het meest
bewonderde grondstoffen-, energie en waterbedrijf van Nederland.

Guus Pelzer, directeur Waterschapsbedrijf Limburg
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DE KRACHT VAN INNOVATIE

Innovatie is een belangrijke drijfveer binnen onze bedrijfsvoering
en zit in de genen van onze mensen. We innoveren om vanuit
vernieuwing en verbetering bij te dragen aan een optimaal,
efficiént en veilig waterbeheer. Verbeteren en vernieuwen
horen bij onze maatschappelijke verantwoordelijkheid en
betrokkenheid. De afgelopen jaren heeft dit tot baanbrekende
concepten geleid als de modulaire rioolwaterzuivering Verdygo,
de inzet van Thermische Drukhydrolyse, de Waterautomatise-
ring WAUTER en het nul-waterconcept. We doen dit vanuit

ons kostenbewustzijn en onze plicht om functioneel met ons
geld om te gaan. Het eindresultaat: een reductie van de
maatschappelijke kosten en een beter en duurzamer product.
Een van de projecten waarbinnen de innovatieve slagkracht van
ons bedrijf centraal staat is “Slagvaardig innoveren hinnen de
gouden driehoek” met als doel om nog meer uit innovatie te

halen. Een ander voorbeeld is de Water Innovation Challenge
die eind oktober van start is gegaan. Met de ‘Water Innovation
Challenge’ daagden Waterschapsbedrijf Limburg en
Waterleiding Maatschappij Limburg jongeren uit om met
innovatieve oplossingen te komen voor vier verschillende
thema'’s binnen de waterkringloop. De Water Innovation
Challenge is een gezamenlijk initiatief van Waterschaps-
bedrijf Limburg en WML en past perfect in ons streven om de
samenwerking in de waterketen en in de gouden driehoek van
overheid, onderneming en onderwijsinstellingen verder te
versterken. Ons bedrijf is verantwoordelijk voor de begeleiding
van de twee thema's: “Haal meer uit afvalwater” en “Transport”.
De resultaten van de inspanningen van de deelnemende
studenten worden in het voorjaar van 2018 gepresenteerd.



DE KRACHT VAN
VITALITEIT EN GEZONDHEID

"Een gezonde geest in een gezond lichaam” is voor ons belangrijk.
Vitale en gezonde collega’s staan aan de basis van een gezond
bedrijf. Waar we fors op inzetten is preventie: Snel signalen
oppakken dat iemand niet lekker in zijn vel zit en daardoor voor-
komen dat collega’s met fysieke of mentale klachten thuis komen
te zitten. Een situatie die zowel voor werknemer als werkgever
niet gewenst is. In dat kader zijn het Periodiek Medisch Onder-
zoek (PMO) en het Medewerkers Tevredenheids Onderzoek (MTO)
belangrijke middelen om de noodzakelijke achtergrondinformatie
te krijgen om tot verbeteracties te kunnen overgaan.

Het Periodiek Medisch Onderzoek

Doel van het tweejaarlijkse Periodiek Medisch Onderzoek, dat
door de werkgever wordt georganiseerd, is om de gezondheid en
vitaliteit van haar medewerkers te bevorderen om ervoor te zorgen
dat elke collega tot aan het bereiken van de pensioengerechtigde
leeftijd vitaal, gezond en met plezier aan het werk is. De afgelopen
jaren heeft uitgewezen dat veel medewerkers hiervan op vrijwillige
basis gebruiik maken. Het PMO geeft iedereen persoonlijk inzicht

in de balans tussen werkbelasting en belastbaarheid. Op basis
van dit inzicht kan zo nodig preventief worden ingegrepen. Onder
begeleiding van een gezondheidsdeskundige, de hulp van onze
bedrijfsarts en het geintroduceerde vitaliteitsprogramma door de
werkgever kan elke collega geheel naar eigen behoefte stappen
zetten om deze balans te herstellen of (verder) te versterken.
Ook heeft iedereen zelf de mogelijkheid om met het advies in de
hand naar de eigen huisarts te stappen om het resultaat van het
Periodiek Medisch Onderzoek te bespreken. In de periode van
november - december 2017 heeft het onderzoek plaatsgevonden.
De analyse en presentatie van de onderzoeksresultaten en de
eventuele verbeteracties (op organisatie- en individueel niveau)
vinden plaats in 2018. Naar aanleiding van het Periodiek Medisch
Onderzoek in 2015 is het zogenaamde Vitaliteitsprogramma
binnen ons bedrijf opgesteld. Een groot aantal collega’s heeft
aan het programma deelgenomen. De activiteiten variéren: van
deelname aan bedrijfsfitness, yoga en mindfulness tot en met de
inschakeling van een voedingsdeskundige. Ook onze structurele
aandacht voor de BRAVO-thema’s (meer bewegen, stoppen met



roken, beperken alcoholgebruik, aandacht voor gezonde voeding
en voldoende ontspanning) in ons vitaliteits- en gezondheids-
beleid draagt bij tot een betere duurzame inzetbaarheid van onze
medewerkers. Dit beleid en de daarbij horende faciliteiten leveren
over het algemeen positieve resultaten, zo blijkt uit het Periodiek
Medisch Onderzoek van 2017.

Het Medewerkers Tevredenheidsonderzoek

Onze medewerkers zijn bepalend voor het succes van de
organisatie. Daarom vinden wij het belangrijk om iedereen de
gelegenheid te geven zijn of haar mening te geven over het
wel en wee van ons bedrijf. Dit gebeurt via het medewerkers-

tevredenheidsonderzoek. Het onderzoek moet duidelijk maken
wat er goed gaat binnen ons bedrijf en waar verbetering mogelijk
is. De resultaten worden met iedereen gedeeld en vormen de
basis voor een gezamenlijk op te stellen actieplan om de
verbeterpunten door te voeren. Het online-onderzoek liep van
begin tot half december. Eventuele verbeteracties vinden plaat
in2018.1n 2017 is het Medewerkers Tevredenheidsonderzoek
en het Periodiek Medisch Onderzoek in samenhang met
elkaar beoordeeld. Hieruit is gebleken dat vitale en gezonde
medewerkers ook een hogere score hebben op gebied van
Medewerkers Tevredenheid.

Zie tabellen pagina 12 t/m 14



DE KRACHT VAN JONG EN OUD

De gemiddelde leeftijd van de medewerkers van het Waterschaps-
bedrijf Limburg is bijna 50 jaar. Binnen nu en 15 jaar gaat circa

de helft van het personeel met pensioen. Tijdig anticiperen op
deze forse uitstroom door nieuwe, jonge talenten te werven en

te binden aan de organisatie wordt gezien als een wezenlijke
bouwsteen voor onze organisatie. Tegelijkertijd willen we ervoor
zorgen dat de steeds groter wordende groep oudere medewerkers
vitaal, gezond en met plezier kunnen blijven doorwerken tot hun
AOW-gerechtigde leeftijd. Om dit duurzaam doorwerken vorm en
inhoud te geven hebben we een regeling Generatiepact opgesteld.

Dit houdt in dat oudere werknemers de mogelijkheid krijgen om,
geheel vrijwillig, minder uren te gaan werken tot aan het bereiken
van de AOW-gerechtigde leeftijd. Op deze wijze wordt niet alleen
een hijdrage geleverd aan de duurzame inzetbaarheid van oudere
werknemers, maar tegelijkertijd ontstaat ook financiéle ruimte en
dus ook formatieruimte in de organisatie. Deze ruimte is bedoeld
om nieuwe, jonge medewerkers te laten instromen waarbij de
oudere medewerkers vanuit een ‘meester - gezelrelatie’ hun
kennis en ervaring kunnen overdragen aan de jongere mede-
werkers.

Zie tabellen pagina 15



DE KRACHT VAN DE WERKOMGEVING

Werken doe je soms alleen, meestal vaak samen en in elk geval
altijd op een bepaalde plek. Qoit had je een kamertje voor je
alleen, toen kwamen de kantoortuinen en nu werken we flexibel in
tijd en plaats. Waar je ook voor kiest, je directe werkomgeving is
van invloed op je werkprestaties. Goed werkgeverschap gaat ook
over je werkomgeving en een plezierige werkomgeving bepaalt
voor een deel het plezier in je werk. In 2017 is ons gebouw van
binnen heringericht en onze kantooromgeving verbeterd. Daarbij
gaat het bijvoorbeeld over ergonomisch verantwoord kantoor-
meubilair, voldoende daglicht en klimaatbeheersing. Maar ook

de soort vloerbedekking en het gebruik van transparante glazen
wanden en deuren maken onze werkruimtes lichter en ruimte-
lijker. Daardoor zijn onze werkplekken aangenamer geworden en
is het er goed werken. Ook de buitenkant van ons kantoorgebouw
zal een verandering ondergaan. Met als uitgangspunt duurzaam-
heid worden daken, gevels en de directe omgeving gerestyled.

Een onderzoek naar de haalbaarheid van de vergroening en
verduurzaming is van start gegaan en voor de herinrichting van
de directe omgeving is samen met de gemeente Roermond een
intentieverklaring ondertekend. In de loop van 2018 en 2019
worden de plannen in gang gezet. Onder het motto “de nieuwe
werkplek” wordt ook onze digitale werkomgeving verbeterd. Ook
voor IT geldt: investeren in IT is investeren in mensen. Het nieuwe
IT-systeem vormt de ruggengraat van de nieuwe werkplek en
stroomlijnt de informatievoorziening. Het resultaat is werken in
het kwadraat: fijner, slimmer en efficiénter. De nieuwe werkplek
staat voor samenwerken, verbinden, innoveren, resultaat gericht
ondernemen en continu verbeteren. Kennis delen is cruciaal en
informatie komt naar je toe in plaats van andersom.



DE KRACHT VAN SAMENWERKING

Om onderscheidend te kunnen zijn is samenwerking nodig. Intern,
met de eigen collega’s, maar ook extern met andere collega’s in de
waterketen, met gemeenten, met onderzoeks- en onderwijsinstel-
lingen en met het bedrijfsleven. Samenwerking begint bij jezelf,
binnen je eigen organisatie, unit of team. Binnen bijvoorbeeld

de Pure Klasse Sessies en het Teamleidersoverleg en Team
Projecten van BRO werken we gestructureerd aan het versterken
van de interne samenwerking. Wij zijn ervan overtuigd dat we op
verschillende gebieden kunnen winnen aan kwaliteit en efficiency
als we samenwerkingskansen gaan benutten. Samenwerken is
geen doel op zichzelf. Leidend voor ons zijn de 4K's: verhogen van
de Kwaliteit, verlagen van de Kosten, verminderen van de Kwets-
baarheid en vergroten van de Klantgerichtheid. Soms kan dat
door goed met elkaar af te stemmen of kennis en medewerkers
met elkaar te delen of door op bepaalde gemeenschappelijke
taakgebieden vergaand samen te werken. We werken verder
actief aan het versterken van samenwerkingsverbanden. Samen
sta je sterker en ben je meer dan ooit in staat om effectiever,
efficiénter, innovatiever en duurzamer te functioneren. Het is onze
ambitie om samen met het Waterschap Limburg, gemeenten en
de drinkwatersector te groeien naar een keten die alle activiteiten
integreert rondom gebruik, transport en hergebruik van water,

Die samenwerking is nodig om het (afval)waterbeheer en de
drinkwatervoorziening in Limburg betaalbaar en duurzaam te

blijven invullen. Het draagvlak voor die samenwerking wordt
steeds breder en er is een goede energie tussen de verschillende
bestaande en beoogde samenwerkingspartners. Eind 2017
hebben we met 9 gemeenten samenwerkingscontracten afge-
sloten voor het beheer en onderhoud van gemalen. Daarnaast
hebben we met 23 gemeenten een samenwerkingsovereenkomst
afgesloten voor het beheer en onderhoud van IBA-systemen
(Individuele Behandeling Afvalwater). Wij beheren en
onderhouden circa 550 IBA's gelegen in 23 gemeenten in onze
provincie. Naast regulier beheer en onderhoud wordt ook
geinvesteerd in vernieuwing en optimalisatie van deze mini-
zuiveringsinstallaties. Daarbij gaat het om de inzet van
innovatieve en duurzame materialen en digitale systemen. In
een pilotproject met de gemeente Peel en Maas zijn hiertoe 23
installaties omgebouwd. Met WML werken we nauw samen op
het terrein van afstemming, coordinatie en planvorming en op
het terrein van concrete uitvoeringsprojecten. Bij dit laatste gaat
het onder meer om de gezamenlijke aanbesteding en uitvoering
voor groenonderhoud en terreinen en de uitwisseling van Elektro-
monteurs om kennis uit te wisselen en daardoor flexibier en
minder kwetsbaar te zijn. Zo zetten we samen de schouders
onder de totstandkoming van één Waterhuis Limburg, het
platform voor samenwerking in de waterketen.

Zie kaartjes pagina 16



DE KRACHT VAN
KENNIS EN ONTWIKKELING

Een opleiding kun je afronden; met kennis ben je nooit klaar.
Kennis staat aan de basis van alle vooruitgang. Om bij te blijven
is kennis een absolute must en mator om succesvol te innoveren.
Om de kwaliteit en kennis van al onze collega’s op peil te houden
is training en scholing voortdurend noodzakelijk. Dat geldt voor
iedereen, van hoog tot laag. Een “leven lang leren” is in ons bedrijf
geen vrijblijvende kreet maar een absolute must. Dat streven
maken we waar. Zo'n 30% van de medewerkers heeft in 2017 een
opleiding of cursus gevolgd. Daarnaast zijn door 93 medewerkers
ruim 200 verplichte opleidingen en/of cursussen gevolgd. Zo is
de afgelopen jaren binnen ons bedrijf fors geinvesteerd om het
kennisniveau verder te versterken. Maar liefst 30 operators zijn

al werkend en lerend aan de slag gegaan met een door VAPRO
nieuw ontwikkelde techniek. Resultaat is dat sprake is van aan-

toonbare groei in het kennisniveau. Blijven leren is bij Waterschap-

bedrijf Limburg dan ook een belangrijk onderdeel van je werk, om
op die wijze ook duurzame inzetbaarheid van medewerkers te
waarborgen.

In het vaststellen van de inzet van diverse ontwikkelactiviteiten
wordt activiteiten of interventies gekoppeld aan een te
ontwikkelen doelstelling en te behalen resultaten voor de
medewerker. Daarnaast vind er een verschuiving plaats van het
formeel leren naar leren en ontwikkelen gekoppeld aan de inhoud
en de context van het werk (leren op de werkplek). Medewerkers
kunnen dat wat ze leren onmiddellijk in de praktijk brengen.

Er bestaat weinig reden om het nut te betwijfelen van wat men
leert — ze passen het immers ter plekke toe.

Het VAPRO traject hinnen OPPIT vormt een goed voorbeeld van
hoe werkplek leren in zijn werk gaat en succesvol kan bijdragen
aan de ontwikkeling en motivatie van medewerkers. Binnen
VAPRO vindt er een deskundigheidsmeting plaats, wordt het
takenlandschap helder in kaart wordt gebracht en ontvangt elke
medewerker zijn eigen instructiekaarten waarmee zich ze zich al
werkende kunnen ontwikkelen. Hierbij worden ze begeleidt door
een mentor.

Zie tabellen pagina 17
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DE KRACHT VAN MEDEZEGGENSCHAP

Inspraak- en medezeggenschap is binnen een bedrijf wettelijk
geregeld in de vorm van een Ondernemingsraad. De Onder-
nemingsraad bestaat uit werknemers die namens het personeel
overleg voeren met de werkgever over het ondernemingsbeleid
en de personeelshelangen. Na het aftreden van vier leden hebben
tussentijdse ondernemingsraadverkiezingen een nieuwe Onder-
nemingsraad opgeleverd. Een nieuw team dat het accent wil
leggen op eigen initiatief, vroegtijdig meedenken, samenwerking
en minder op de regels en procedures. Eind augustus is de nieuwe
ondernemingsraad voor het eerst bij elkaar gekomen. In 2017 zijn
de nodige adviezen uitgebracht en instemmingen verleend. Ook
is de Ondernemingsraad eind 2017 betrokken bij de keuze van de
externe adviseur voor de Te fase van Operatie Waterkracht.

De commissie Veiligheid, Gezondheid, Welzijn en Milieu is een
'vaste adviescommissie’ van de Ondernemingsraad. Deze
commissie toetst of het bedrijf voldoet aan eisen die allerlei
instanties stellen op het gebied van arbeidsomstandigheden en
is een vast aanspreekpunt voor alle medewerkers. In 2017 heeft
de focus van de VGW-commissie gelegen op het opstellen van
Risico Inventarisatie & Evaluatie (RI&E) en het terugdringen van
de gevolgen van te hoge psychosociale arbeidsbelasting (PSA).
Verder wordt ieder jaar een BHV-jaarverslag worden gemaakt.
Dit BHV-jaarverslag dient als basis om de resultaten inzichtelijk
en bespreekbaar te maken in de organisatie. De informatie uit
het BHV-jaarverslag zal worden gebruikt voor de bijdrage aan het
sociaal-jaarverslag van de organisatie.



Een goede werkomgeving is ook een veilige werkomgeving. Onze
ambitie is om het veiligste zuiveringsbedrijf van Nederland te
worden. Sinds 2016 timmert WBL op dit vlak hard aan de weg.
Door functies met betrekking tot veiligheid te bundelen en buiten
het primaire proces te organiseren is de slagkracht op veiligheid
vergroot. Deze onafhankelijk positie voor veiligheid helpt WBL

om veiligheid in alle geledingen continue op een kwalitatief hoog
niveau onder de aandacht te houden. Onderwerpen als ATEX, NEN
3140, RI&E, milieu, crisisbeheersing en vele anderen krijgen de
aandacht die nodig is om structureel betere prestaties te leveren
en bovenal de borging ervan steeds beter te beleggen. Onder de
noemer “Veilig werken, gewoon doen’ en met onze mascotte VIC
(veiligheid in controle) blijven we continue aandacht geven aan
dat wat nodig is om iedere dag weer ongelukken te voorkomen en
veilig weer naar huis te kunnen.

Op pagina 18 en 19 zijn in tabelvorm resultaten voor veiligheid
weergegeven. Voor een juiste interpretatie van de resultaten is het
belangrijk te weten dat de getallen voor 2017 gebaseerd zijn op
een administratieve afhandeling en de getallen vanaf 2017 gaan
over feitelijk doelrealisatie.

Zie tabellen pagina 18 en 19



Legenda

In de tabellen worden voor de units de volgende afkortingen gebruikt:  BDP > Stafunit Bestuurs-, Directieondersteuning en Programmamanagement
BRO > Businessunit Bouw, Renovatie en Onderhoud FPC > Stafunit Financién, Planning, Concerncontrol
OPPIT > Businessunit Operations, Product- en Procesontwikkeling ~ HRM > Stafunit Human Resource Management

2. DE KRACHT VAN VITALITEIT EN GEZONDHEID

Ziekteverzuim - ziekteverzuimpercentage per maand in 2017
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Ziekteverzuim

Het gemiddeld ziekteverzuim in 2017 bedraagt 6,19% en is hoger dan de Verbaannorm (voor Waterschapsbedrijf Limburg: 4,1% in

2017). Het kortdurend (1,51%) en middellang verzuim (1,32%) is vergelijkbaar met vorig jaar en is als laag te kwalificeren. Het gemiddeld
ziekteverzuimpercentage wordt in 2017 met name veroorzaakt door een aantal langdurig zieken (>42 dagen ziek). Het langdurig verzuim
bedraagt in 2017 3,36%. Het aantal langdurig zieken is in de loop van 2017 sterk gedaald. Deze trend is in 2017 zichtbaar in het totale
ziekteverzuimpercentage, dat per kwartaal daalt. Het ziekteverzuimpercentage was in januari 2017 8,41% en is aan het eind van het

kalenderjaar teruggebracht tot 4,12%. Daarmee voldeed het WBL in december weer aan de Verbaannorm.

Ziekteverzuim in 2017

Gemiddeld verzuimpercentage
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Het verzuimpercentage geeft weer welk deel van de werktijd in
het betreffende jaar verloren is gegaan vanwege verzuim door
arbeidsongeschiktheid.

Gemiddelde duur ziekteverzuim (aantal dagen per melding)
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De gemiddelde ziekteverzuimduur geeft inzicht in hoeveel dagen
medewerkers in een kalenderjaar per afgesloten ziektegeval
gemiddeld hebben verzuimd.

Gemiddeld verzuim kort en lang
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De meldingsfrequentie geeft het gemiddeld aantal ziek-

meldingen per medewerker weer.



Cijfers MTO 2017

Respons %: 89,8
Scores op de modules:

Module Meting Benchmark
WBL 2017 Nederland
Werkplezier 7,5 7,2
Inhoud van het werk 7,2 7,2
Samenwerking 7,5 7,4
Werkdruk 53 55
Resultaatgerichtheid 7,2 55
Informatievoorziening 54 57
Loyaliteit 7,4 6,9
Bevlogenheid 7.4 7,6
Sociale veiligheid 7,6 7,3




3. DE KRACHT VAN JONG EN OUD

Bezetting - opbouw naar leeftijdscategorieén
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Peildatum 31 december 2017

Eind 2017was de gemiddelde leeftijd bij Waterschapsbedrijf Limburg 49,5 jaar. Er is sprake van een ondervertegenwoordiging in de
leeftijdscategorie van 20 - 40 jaar en dus vergrijzing van de organisatie. De uitdaging voor de organisatie voor de komende jaren is om een
evenwichtige personeelsopbouw in leeftijdscategorieén te realiseren.

Gemiddelde leeftijd per unit
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5. DE KRACHT VAN SAMENWERKING

In de periode 2015 - 2017 is zowel het aantal gemeenten waarmee we samenwerken als het dienstenpakket aanzienlijk uitgebreid.

2015 2017

Gennep

Bergen

Horst aan de Maas

Venlo

Peel en Maas

Nederweert
Beesel

Leudal

Mazsgouw

Roerdalen

Echt - Susteren

Sittard-Geleen

Voerendaal
Maastricht

Beheer en onderhoud van
rioolgemalen en bufers

Ejsden - Gulpen-Witiem

Margraten [ Beheer en onderhoud van

1BA-systemen

[T Beheer en onderhoud van rcolgemalen,
bufers en IBA-systemen



6. DE KRACHT VAN KENNIS EN ONTWIKKELING

Stagiair(e)s/trainees in 2017 Opleidingen en cursussen gevolgd in 2017
6 _
Soort cursus Aantal Aantal
5 | 5 personen opleidingen/
cursussen
4 L _ L
Reguliere opleidingen en 43 53
3 cursussen
2 | 2 Verplichte opleidingen en 93 217
cursussen
1 L 1
T T T T In 2017 zijn 70% meer verplichte opleidingen en cursussen gevolgd
MBO-  BBL-  HBO-  WO- dan in 2016,
stagiair(e)s stagiair(es) stagiair(e)s stagiair/
frainee

In 2017 zijn bij Waterschapsbedrijf Limburg 8 stagiair(e)s
(oftewel 5,4% van de bezetting) geplaatst.

Opleidingsbhudgetten
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WBL heeft opleiding en ontwikkeling van medewerkers hoog op de agenda staan. Zo is ook de afgelopen 5 jaar volop geinvesteerd in ople-
idingen en ontwikkeling van mensen. Sinds 2016 is in de sectorale arbeidsvoorwaarden een wijziging doorgevoerd, waarbij het Persoonge-
bonden BasisBudget (PBB) is geintroduceerd van €5000,= per persoon voor de komende 5 jaar en minimaal 1% van de loonsom bestemd
moet zijn voor organisatie brede opleidingen. V3dr 2016 was dat 2,5% en bestond er geen PBB. Binnen WBL is voor het PBB een norm van
€1000,= per persoon per jaar afgesproken. In 2016 is nog geen gebruik gemaakt van het PBB. Sinds 2017 wordt er steeds meer gebruik
gemaakt van het PBB.



8. DE KRACHT VAN VEILIGHEID

Voor een juiste interpretatie van de resultaten is het belangrijk te weten dat de getallen voor 2017 gebaseerd zijn op een administratieve
afhandeling en de getallen vanaf 2017 gaan over feitelijk doelrealisatie.

Aantal uitgevoerde werkplekinspecties

Unit 2013 2014 2015 2016 2017
Directeur 2 2 1
BDP - - - 8 7
FPC 1 - 1
HRM 1 1 1
BRO 13 14 15 4 7
OPPIT - 21 13 20 10
Totaal 17 38 31 32 24
Gemiddelde afhandelingstermijn in dagen 35 63 10 104 98

Aantal OVSH-meldingen (onveilige situaties en handelingen)

Unit 2013 2014 2015 2016 2017
BDP 5
BRO 6 5 10 26 12
OPPIT 12 16 30 24 13
Totaal 18 21 40 50 30
Gemiddelde afhandelingstermijn in dagen 49 25 35 57 88
Gemiddeld aantal OVSH-meldingen per 0,9 1,1 2,2 3,3 2,0

RWZI/afstrominggebied

Aantal ongevallen/meldingen volgens arbo-wet

Unit 2013 2014 2015 2016 2017
Binnen- Afgehandeld Binnen- Afgehandeld Binnen- Afgehandeld Binnen- Afgehandeld Binnen- Afgehandeld
Waterschapsbedrijf gekomen gekomen gekomen gekomen gekomen
Limburg
0 0 0 0 1 1 1 1 0 0




Aantal (bijna-)ongevallen/meldingen volgens KAM-norm

Unit 2013 2014 2015 2016 2017
Binnen- | Afgehandeld Binnen- Afgehandeld Binnen- Afgehandeld Binnen- Afgehandeld Binnen- | Afgehandeld
gekomen gekomen gekomen gekomen gekomen
HRM 0 0 1 1 1 1 0 0 1 1
BRO 5 4 2 2 3 2 2 2 1 1
OPPIT 3 2 1 1 3 3 2 2 6 6
Totaal 8 6 4 4 7 6 4 4 8 7
e B z : z :

Meldingen en klachten

2013 2014 2015 2016 2017
Melding Melding Melding Melding Melding Melding Melding Melding Melding Melding
klachten bevoegd klachten bevoegd klachten bevoegd klachten bevoegd klachten bevoegd
gezag gezag gezag gezag gezag
Gemiddeld aantal 08 13 0,9 11 0.5 1,61 0,5 2.1 0,7 7.4
per RWZI
Totaal aantal voor
18 RWZI's 14 23 16 20 9 29 9 36 13 134
Gemiddelde
afhandelingstermijn 4 3 1 1 I 5 1 4 60 4
in dagen

19



KRACHT VAN FLEXIBILITEIT

Bezetting - gedetacheerden/ZZP versus uitzendkrachten

Aantal gedetacheerden/ZZP en uitzendkrachten per 1 januari 2017.
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Aantal gedetacheerden/ZZP = Aantal uitzendkrachien
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Aantal gedetacheerden/ZZP en uitzendkrachten per
31 december 2017.
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Aantal gedetacheerden/ZZP  m Aantal uitzendkrachten

Eind 2017 waren in totaal 54 gedetacheerden/ZZP of uitzendkrachten werkzaam voor het Waterschapsbedrijf Limburg.
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