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Voorwoord:
Voor u ligt het Sociaal Jaarverslag 2001. Zoals gebruikelijk geeft het Sociaal Jaarverslag antwoord op vele vragen die betrekking hebben op het in 2001 gevoerde personeels- en sociaal beleid. Omdat er inmiddels van een aantal achtereenvolgende jaren een sociaal jaarverslag is gemaakt is het mogelijk om ontwikkelingen/ trends weer te geven. Daar waar dat mogelijk is een dergelijk overzicht van de laatste vier jaar gegeven.

In de overzichten die betrekking hebben op voorgaande jaren worden voor het jaar 2000 cijfers gehanteerd die afwijken van de cijfers uit het sociaal jaarverslag 2000. Dit is gedaan omdat de accountant de cijfers van de bezetting van vorig jaar had bijgesteld. Om toch een zo reëel mogelijk overzicht van de ontwikkelingen te geven was het noodzakelijk om de cijfers van 2000, daar waar dit nog mogelijk was, bij te stellen. Alleen voor overzicht 8a bleek dit niet mogelijk.

Ook in het RDW Jaarverslag 2001 zijn de cijfers van 2000 aangepast echter in de tabel voor opleidingskosten op bladzijde 32 van het Jaarverslag RDW is een fout geslopen. In dit sociaal jaarverslag zijn de juiste cijfers opgenomen in tabel 10a.

Naast de weergave van cijfermatige informatie wordt dit keer speciale aandacht besteed aan een drietal ontwikkelingen die hebben plaatsgevonden bij de RDW en die van invloed zijn op de koers van de RDW in de komende jaren. Het betreft de onderwerpen Strategisch HR-beleidsplan 2001–2004, de verbeteracties uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek Respons! en het opstellen van het Arbo Plan van Aanpak, dit naar aanleiding van de in 2000 gehouden Risico Inventarisatie & Evaluatie.

Het Strategisch Human Resource plan (HR-beleidsplan) 2001-2004 is eind 2001 in concept opgesteld en heeft als thema; De RDW; een organisatie met beweging. Het is een plan waarin vanuit de strategische koers wordt aangegeven welke instrumenten de RDW kan ontwikkelen en implementeren om de strategische doelstellingen te kunnen realiseren. In dit sociaal jaarverslag wordt nader ingegaan op dit concept Strategisch HR-beleidsplan.

In 2000 werd het medewerkerstevredenheidsonderzoek Respons! gehouden. Begin 2001 zijn de uitkomsten van dit onderzoek besproken in het MT en met de ondernemingsraad. Naar aanleiding van deze gesprekken zijn RDW brede actiepunten en prioriteiten vastgesteld. Daarnaast hebben de afdelingen naar aanleiding van hun afdelingsspecifieke rapporten een afdelingsactieplan opgesteld. In dit sociaal jaarverslag wordt nader ingegaan op de voorgestelde RDW brede acties en prioriteiten.

Naar aanleiding van de resultaten van de Risico Inventarisatie & Evaluatie (RIE) is in 2001 een Arbo plan van aanpak en beslisdocument opgesteld. De Arbo-coördinator van de RDW legt in dit sociaal jaarverslag uit hoe dit tot stand is gekomen. Tevens wordt een korte toelichting gegeven op de actiepunten uit dit plan van aanpak.

Naast de hiervoor genoemde onderwerpen besteedt het Sociaal Jaarverslag aandacht aan het Arbo-jaarverslag. Hierin wordt het gevoerde Arbo-beleid weergegeven en worden de activiteiten beschreven die voortvloeien uit het overleg over dit onderwerp dat heeft plaatsgevonden tussen directie en de ondernemingsraad.

Het is gebruikelijk om in het Sociaal Jaarverslag aandacht te besteden aan de Wet Samen. Dit jaar is dit niet het geval maar wordt het verslag van de ‘Wet Samen’ los van het sociaal jaarverslag opgeleverd.

In dit jaarverslag is voor de tweede keer informatie opgenomen over het (stijgende) aantal digitale bezoekers van de HR-site op intranet.

Personele ontwikkelingen
Personele Bezetting/aantallen/kosten
Beschikbare capaciteit

Op 31 december 2001 bedroeg de bezetting van de RDW 1.253,2 fte. Per 31 december 2001 had de RDW 1.355 medewerkers in dienst. Tabel 1 geeft de onderverdeling weer naar aantallen per afdeling.

Tabel 1; bezetting 31-12-2001

	PRIVATE
Afdeling
	Bezetting(fte)
	Waarvan
Tijdelijk (fte)
	Aantal
Medewerkers

	

	Directie (*) 
	28,2 
	-
	29

	Financiën en Control
	32,4
	-
	35

	Facilitaire Bedrijf
	70,8
	-
	81

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	13,6
	4,0
	14

	Human Resources
	26,3
	1,9
	31

	Divisie Voertuigtechniek<>
	627,6
	44,5
	663

	Ontwikkeling Voertuigreglementering<>
	10,5
	-
	11

	Divisie Registratie en Informatie
	290,4
	4,6
	332

	ICT Bedrijf
	153,4
	5,5
	159

	

	Totaal RDW
	1.253,2
	60,5
	1.355


*) incl. Algemeen en Strategie & Externe Ontwikkelingen
Ten opzichte van 2000 is de formatie gestegen met 29,1 fte. In 2001 bedroeg het totaal aantal medewerkers 1.355 hetgeen betekent dat in vergelijking met 2000 de bezetting met 34 medewerkers is toegenomen.

De grootste uitbreiding vond plaats bij de divisie Voertuigtechniek: 21,8 fte. De overige uitbreidingen vonden plaats bij Directie (1,4 fte), JBZ, ICT (ieder 1 fte), HR (0,6 fte), OVR (2,2 fte) en R&I (4,6 fte).

Inkrimping van de formatie vond plaats bij de afdeling F&C (2 fte) en het Facilitair Bedrijf (1,5 fte).

Vanaf augustus 2001 is het bureau Communicatie een aparte afdeling geworden. In het sociaal jaarverslag van 2002 zal deze afdeling als aparte afdeling worden opgenomen.

Tabel 1-a geeft de ontwikkeling weer in de bezetting van de RDW gedurende de periode 1998 t/m 2001. Ten opzichte van 1998 is het aantal medewerkers in 2001 gedaald met ruim 4%. Dit is mede het gevolg van de in gang gezette efficiëntiemaatregelen. In vergelijking met 2000 is het aantal tijdelijke medewerkers in 2001 fors (+ 39,1 fte) toegenomen als gevolg van de aanname van nieuw personeel waaronder technisch medewerkers ten behoeve van het halen van het APK-steekproefpercentage van 3% (tijdelijke vooruitlopend op vaste aanstelling).

Tabel 1-a; ontwikkeling bezetting (periode 1998 t/m 2001)

	PRIVATE
Jaar
	Bezetting (fte)
	Waarvan Tijdelijk (fte)
	Aantal medewerkers

	

	2001
	1.253,2
	60,5
	1.355

	2000
	1.224,1
	21,4
	1.321

	1999
	1.292,4
	49,4
	1.386

	1998
	1.311,0
	76,7
	1.412


Verdeling man/vrouw
In 2001 bestond de bezetting voor 35% uit vrouwen en voor 65% uit mannen. In vergelijking met 2000 betekent dit een lichte stijging van het percentage vrouwen (was 34%) en een lichte daling van het percentage mannen (was 66%). Tabel 2 geeft de onderverdeling op afdelingsniveau weer.

Tabel 2; verdeling man/vrouw op afdelingsniveau

	PRIVATE
Aantal
	Totaal
	Dir *)
	F&C
	FB
	JBZ
	HR
	VT
	OVR
	R&I
	ICT

	

	Mannen:
	886
	16
	20
	53
	9
	8
	500
	9
	143
	128

	

	Vrouwen
	469
	13
	15
	28
	5
	23
	163
	2
	189
	31

	

	Totaal
	1.355
	29
	35
	81
	14
	31
	663
	11
	332
	159

	


*) incl. Algemeen en Strategie & Externe Ontwikkelingen

In vergelijking met 2000 is het aantal vrouwelijke medewerkers gestegen van 455 naar 469. Het aantal mannelijke medewerkers steeg van 866 naar 886.
Verhoudingsgewijs was, evenals in 2000 en 1999, het grootste aantal vrouwen werkzaam bij de afdeling HR (74%). Het minste aantal vrouwen werkte verhoudingsgewijs bij de afdeling OVR (18%) en het ICT-bedrijf (19%).
Tabel 2-a geeft de ontwikkeling op RDW-breed niveau weer van het aantal mannen en vrouwen gedurende de periode 1998 tot en met 2001. Ten opzichte van 1998 is het aantal mannen gedaald met 18 (2%) terwijl de daling van het aantal vrouwen met 39 (8%) beduidend hoger is.
Tabel 2-a; ontwikkeling verdeling man/vrouw (periode 1998 t/m 2001)
	PRIVATE
Categorie
	RDW-totaal 2001
	RDW-totaal 2000
	RDW-totaal 1999
	RDW-totaal 1998

	

	Mannen:
	886
	866
	906
	904

	Vrouwen
	469
	455
	480
	508

	

	Totaal
	1.355
	1.321
	1.386
	1.412


Tabel 3; verdeling man/vrouw naar salarisklasse
	PRIVATE
Aantal
	Totaal:
	Schalen 1-5
	Schalen 6-10
	Schalen 11-18

	

	Mannen
	886
	62
	687
	136

	

	Vrouwen
	469
	88
	359
	23

	

	Totaal:
	1.355
	150
	1.046
	159


Verdeling man/vrouw naar salarisklasse
Uit tabel 3 blijkt dat 11% (150) van de medewerkers in 2001 was ingeschaald in de schalen 1 t/m 5. Het grootste aantal medewerkers (1.046) was ingeschaald in de schalen 6 t/m 10 (77%) en de overige 159 medewerkers (12%) in de schalen 11 t/m 18.

Evenals voorgaande jaren is er sprake van een opwaartse druk: ten opzichte van 2000 nam de categorie schalen 1 tot en met 5 af met 2% (was 13%). Toename met 1% vond plaats in de categorieën schalen 6 tot en met 10 (was 76%) en de categorie schalen 11 tot en met 18 (was 11%).

Vrouwen waren met 59% het best vertegenwoordigd in de categorie schalen 1 t/m 5. Wel is er ten opzichte van 2000 sprake van een afname met 15%. Het aantal vrouwen was met 14% het laagst vertegenwoordigd in de schalen 11 t/m 18.

Tabel 3-a geeft de ontwikkeling weer gedurende de periode 1998-2001 met betrekking tot de verdeling man / vrouw naar salarisklasse.

Tabel 3-a; ontwikkeling verdeling man/vrouw naar salarisklasse (periode 1998-2001)
	PRIVATE
Salarisklasse
	2001
	2000
	1999
	1998

	
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw

	

	Schalen 1-5
	62
	88
	64
	103
	73
	140
	89
	189

	Schalen 6-10
	688
	358
	670
	331
	705
	320
	703
	301

	Schalen 11-18
	136
	23
	132
	21
	128
	20
	112
	18

	

	Totaal
	886
	469
	866
	455
	906
	480
	904
	508

	Totale bezetting
	1.355
	1.321
	1.386
	1.412


Opvallend is dat het totaal aantal vrouwen in de salarisklasse 1-5 ten opzichte van 1998 is gedaald met 101 (daling mannen met 27). Deels wordt dit verklaard door de instroom van 57 medewerksters in salarisklasse 6-10. Ten opzichte van 1998 nam het aantal mannen af met 15 in deze salarisklasse. In de salarisklasse 11-18 is het aantal vrouwen ten opzichte van 1998 toegenomen met 5. In dezelfde periode steeg het aantal mannen in deze salarisklasse met 24. 
ARBO plan van aanpak
Naar aanleiding van de resultaten van de Risico-Inventarisatie en –Evaluatie (RIE) van eind 2000 is in april 2001 een Arbo plan van aanpak en beslisdocument opgesteld. Het beslisdocument bevat de probleemstelling, het doel, relevante informatie, randvoorwaarden en beslispunten. In het plan van aanpak worden concrete acties weergegeven op basis van een planning. Beide stukken kunnen niet los van elkaar worden gezien.

Marije Mos is sinds 1 september 2001 Arbo-coördinator bij de RDW; zij legt uit hoe het plan van aanpak en het beslisdocument tot stand zijn gekomen en geeft tevens een korte toelichting op de thema’s en actiepunten uit het plan van aanpak.

"Leden van de arbowerkgroep van de RDW hebben een instructiedag gevolgd van de Arbo Management Groep (AMG). Naar aanleiding daarvan hebben de leden van de arbowerkgroep voor hun eigen afdeling een plan van aanpak opgesteld dat is geaccordeerd door de desbetreffende MT-leden. Opmerkingen van de afdelingen die niet zijn vertegenwoordigd in de arbowerkgroep, zijn meegenomen in het totale plan van aanpak.

Vervolgens zijn alle plannen samengevoegd en ter beoordeling voorgelegd aan het AMG. Het AMG was van mening dat het gedegen van opzet was en goede sturingsmogelijkheden bood. Het plan van aanpak bevat 9 thema’s. Hierna volgt een korte toelichting.

Verantwoordelijkheid arbeidsomstandigheden: uit de RIE is gebleken dat bekendheid met het arbobeleid in beperkte mate aanwezig is bij zowel leidinggevenden als medewerkers. De verantwoordelijkheden en bevoegdheden zijn beschreven in het arbobeleid maar leidinggevenden worden onvoldoende aangesproken op deze verantwoordelijkheid.

Beeldschermergonomie: veel RDW-ers werken met beeldschermen. Er is een stijging van klachten geconstateerd. Tijdens de RIE is gebleken dat de werkplekinrichting en de werkhouding van medewerkers achter het beeldscherm vaak ergonomisch niet juist zijn.

Algemene veiligheid en brandveiligheid: de RDW heeft op dit moment weinig invloed op de werkomstandigheden en agressie waarmee RDW-ers buitenshuis te maken krijgen. T.a.v. brandveiligheid is geconstateerd dat een adequate bedrijfshulpverlening niet op alle RDW-locaties up to date is.

Geluid: Uit de RIE is gebleken dat tijdens roetmetingen en het inslaan van VIN-nummers een geluidsniveau ontstaat dat schadelijk kan zijn voor het gehoor. De medewerkers die met deze werkzaamheden zijn belast dragen gehoorbescherming maar de overige medewerkers en klanten niet ondanks dat de grenswaarde voor gehoorbescherming wordt overschreden.

Algemene voorzieningen: tijdens de RIE zijn klachten naar voren gekomen over bijv. de afmetingen van de werkplekken, het binnenklimaat en het veilig verlaten van werkplekken.

Persoonlijke beschermingsmiddelen: tijdens de RIE is gebleken dat de RDW nog geen registratie heeft van de beschikbare persoonlijke beschermingsmiddelen. Ook zijn verantwoordelijkheden en bevoegdheden ten aanzien van de persoonlijke beschermingsmiddelen nog niet vastgelegd zoals het hoort.

Fysieke belasting: uit de RIE blijkt dat de RDW niet beschikt over een registratie van functies met fysieke belasting. Ook is gebleken dat klachten aan het bewegingsapparaat kunnen ontstaan doordat de aard van het werk met zich meebrengt dat in staande, gedraaide of gebogen houding wordt gewerkt.

Gevaarlijke stoffen: tijdens de RIE is gebleken dat gevaarlijke stoffen niet altijd op juiste wijze worden opgeslagen.

Welzijn: uit de RIE is gebleken dat welzijn een van de grootste knelpunten is die naar voren is gekomen. Welzijn heeft te maken met goede arbeidsomstandigheden en –verhoudingen die ervoor zorgen dat medewerkers op hun werkplek goed functioneren."

Op grond van deze 9 thema’s zijn concrete acties afgesproken. Deze worden in de jaarlijkse plannen van aanpak gemonitord.

Salariskarakteristieken
In tabel 4 worden de gemiddelde bruto lonen per maand weergegeven (per medewerker, per afdeling). De gemiddelde lonen per medewerker verschillen onder andere als gevolg van de aard en het niveau van de werkzaamheden.
Tabel 4; gemiddelde brutolonen per afdeling
	PRIVATE
Afdeling:
	Gemiddelde loonkosten (incl. toeslagen) in € per maand
	Aantal medewerkers max. salarisschaal
	% medewerkers op max. salarisschaal

	

	Directie *)
	3.873
	17
	59

	Financiën en Control
	3.033
	24
	69

	Facilitair Bedrijf
	2.145
	60
	74

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	3.149
	4
	29

	Human Resources
	2.964
	15
	48

	Divisie Voertuigtechniek
	2.478
	398
	60

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	3.813
	7
	64

	Divisie Registratie en Informatie
	2.349
	197
	59

	ICT Bedrijf
	3.009
	90
	57

	

	Gemiddeld totaal
	2.571
	812
	60


*) incl. Algemeen en Strategie & Externe Ontwikkelingen

Het gemiddelde brutoloon is ten opzichte van 2000 (€ 2.412) gestegen naar € 2.571. Dit betekent een stijging van 7%. Deze stijging wordt o.a. veroorzaakt door de reguliere verhoging van periodieken, de algemene salarismaatregel van 3,25% per 1 juni 2001 en de brutering van de overhevelingstoeslag. In verband met de afschaffing van de overhevelingstoeslag werden per 1 januari 2001 de bruto salarissen verhoogd met 1,9% tot een maximum van € 792 op jaarbasis. 

Tabel 4-a geeft de ontwikkeling weer van de gemiddelde loonkosten op RDW-niveau in de periode 1998-2001.
Tabel 4-a; ontwikkeling gemiddelde brutolonen RDW (periode 1998-2001)
	PRIVATE
Periode
	Gem. loonkosten (incl. toeslagen) in € per maand
	Aantal medewerkers op max. salarisschaal
	% medewerkers op max. salarisschaal

	

	2001
	2.571
	812
	60

	2000
	2.412
	564
	43

	1999
	2.284
	472
	34

	1998
	2.163
	480
	34


Ten opzichte van 1998 zijn de gemiddelde loonkosten per fte van de RDW in vier jaar tijd gestegen met € 408 (19%). In 2001 bedroeg het aantal medewerkers met het maximum van de salarisschaal 812 (60%). In 2000 waren er 1.321 medewerkers in dienst; 564 medewerkers zaten toen op het maximum van de salarisschaal (43%).
Verdeling naar salarisklasse

Onderstaande tabel geeft de verdeling naar salarisklasse weer per afdeling op 31 december 2001.

Tabel 5; verdeling naar salarisklasse 

	PRIVATE
Schaal
	Totaal
	Dir (*)
	F&C
	FB
	JBZ
	HR
	VT
	OVR
	R&I
	ICT

	

	1- 5
	150
	2
	3
	58
	-
	2
	27
	2
	55
	1

	6 - 10
	1.046
	9
	21
	20
	7
	19
	595
	-
	259
	116

	> 11
	159
	18
	11
	3
	7
	10
	41
	9
	18
	42

	

	Totaal
	1.355
	29
	35
	81
	14
	31
	663
	11
	332
	159


*) incl. Algemeen en Strategie & Externe Ontwikkelingen

Uit tabel 5 blijkt dat het Facilitair Bedrijf (FB) met 39% het hoogst is vertegenwoordigd in salarisklasse 1 t/m 5. In salarisklasse 6 t/m 10 was 57% van de medewerkers werkzaam bij de divisie Voertuigtechniek (VT). Van de RDW-medewerkers die zijn ingeschaald in salarisklasse 11 en hoger was 26% werkzaam bij het ICT-bedrijf en eveneens 26% bij de afdeling VT. Van de medewerkers van de afdeling OVR is 82% ingeschaald in salarisklasse 11 en hoger. 

Tabel 5-a geeft de ontwikkeling weer naar salarisklasse gedurende de periode 1998-2001.

Tabel 5a; ontwikkeling verdeling naar salarisklasse (periode 1998-2001)

	PRIVATE
Schaal
	Totaal 2001
	Totaal 2000
	Totaal 1999
	Totaal 1998

	

	1- 5
	150
	167
	213
	278

	6 – 10
	1.046
	1.001
	1.025
	1.004

	> 11
	159
	153
	148
	130

	

	Totaal
	1.355
	1.321
	1.386
	1.412


Ten opzichte van 1998 is het aantal medewerkers in salarisklasse 1-5 met 46% gedaald. In dezelfde periode steeg het aantal medewerkers in salarisklasse 6-10 met 4% en in salarisklasse > 11 was er sprake van een stijging met 22%.
Personeelssamenstelling

Tabel 6 geeft de personeelssamenstelling weer van de RDW. Daarbij wordt een onderscheid gemaakt naar leeftijdscategorieën, mannen / vrouwen en voltijders / deeltijders.
Tabel 6; overzicht personeelssamenstelling
	PRIVATE
Leeftijd
	Totaal
	Man
	Vrouw
	Voltijd
	Deeltijd

	

	20-24 jaar
	12
	3
	9
	10
	2

	25-29 jaar
	95
	50
	45
	81
	14

	30-34 jaar
	167
	95
	72
	124
	43

	35-39 jaar
	223
	139
	84
	152
	71

	40-44 jaar
	254
	183
	71
	194
	60

	45-49 jaar
	261
	183
	78
	199
	62

	50-54 jaar
	209
	142
	67
	156
	53

	55-59 jaar
	112
	73
	39
	85
	27

	> 60 jaar 
	22
	18
	4
	20
	2

	

	Totaal
	1.355
	886
	469
	1.021
	334


Uit de tabel blijkt dat 1% van het RDW personeel 24 jaar of jonger is. Ten opzichte van 2000 is dit een daling van 1%. Het grootste gedeelte van de medewerkers is tussen de 35 en 49 jaar oud.

Van de RDW medewerkers is 25% werkzaam in deeltijd. Ten opzichte van 2000 betekent dit een lichte stijging van het aantal deeltijders met 3%. Het grootste aantal deeltijders is te vinden in de leeftijdsklasse 35-39 jaar.

Op 31 december 2001 bedroeg de gemiddelde leeftijd van de medewerkers 42,8 jaar tegen 42,9 jaar in 2000 en 41,9 in 1999. Het is op dit moment nog te vroeg om vast te stellen of de ingezette vergrijzing tot stilstand is gekomen.

Tabel 6-a geeft de ontwikkeling weer in leeftijdsklassen en gemiddelde leeftijd (1998-2002).

Tabel 6-a: ontwikkeling in leeftijdsklassen en gemiddelde leeftijd (1998-2001)

	PRIVATE
Leeftijdsklasse
	2001
	2000
	1999
	1998

	
	Aantal
	%
	Aantal
	%
	Aantal
	%
	Aantal
	%

	20-24 jaar
	12
	1
	20
	1
	16
	1
	30
	2

	25-29 jaar
	95
	7
	127
	10
	131
	10
	149
	11

	30-34 jaar
	167
	12
	171
	13
	193
	14
	216
	15

	35-39 jaar
	223
	17
	220
	17
	249
	18
	256
	18

	40-44 jaar
	254
	19
	253
	19
	256
	18
	267
	19

	45-49 jaar
	261
	19
	263
	20
	267
	19
	256
	18

	50-54 jaar
	209
	15
	173
	13
	177
	13
	158
	11

	55-59 jaar
	112
	8
	87
	6
	89
	6
	73
	5

	> 60 jaar 
	22
	2
	7
	1
	8
	1
	7
	1

	

	Totaal aantallen
	1.355
	1.321
	1.386
	1.412

	

	Gem. leeftijd
	42,8
	42,9
	41,9
	41,1


Ten opzichte van 1998 is er sprake van een afname van medewerkers met 31% in de leeftijdscategorie 20 tot 34 jaar (in 1998 totaal: 395 en in 2001 totaal: 274). Daar staat een toename tegenover van 31% in de leeftijdscategorie 50 tot > 60 jaar (in 1998 totaal: 238 en in 2001 totaal: 343). 
Medewerkerstevredenheidsonderzoek Respons!
Naar aanleiding van het in 2000 gehouden medewerkerstevredenheidsonderzoek Respons zijn begin 2001 in het Managementteam en de Ondernemingsraad de aanbevelingen en conclusies besproken van Respons. De conclusies en aanbevelingen hebben betrekking op de gebieden leiderschap, beleid en strategie, personeelsmanagement, middelenmanagement en procesmanagement.

De resultaten uit Respons hebben geleid tot RDW brede afspraken tussen de directie en de ondernemingsraad. In het kader van leiderschap zijn afspraken gemaakt over de competentieprofielen van middelmanagers en de verdieping daarvan. Tevens zijn de persoonlijke ontwikkelingsplannen van alle (middel)managers een verplicht onderdeel van functioneringsgesprekken met hen. Daarnaast wordt leidinggevenden van (middel)managers aanbevolen om bij functioneringsgesprekken gebruik te maken van 360 graden feedback. In het kader van personeelsmanagement zijn afspraken gemaakt over het verbeteren van de kwaliteit van de functioneringsgesprekken. Bovendien is voorgesteld om RDW-breed onderwerpen op te pakken zoals loopbaanontwikkeling, in-, door- en uitstroom en prestatie-/resultaatgericht belonen; deze onderwerpen komen aan de orde in het Strategisch HR Plan.

Verdere verbeteracties hebben betrekking op het op korte termijn houden van een pilot bij de afdeling Voertuigtechniek om te komen tot uniformiteit in beoordelen, belonen en loopbaanontwikkeling. 

Naast deze RDW brede acties zijn er door de afdelingen naar aanleiding van de afdelingsspecifieke resultaten van Respons afdelingsbrede actiepunten opgesteld. 

De voortgang van alle actiepunten, zowel RDW breed als afdelingsspecifiek, wordt regelmatig besproken in het MT en met de OR.

Daarnaast zijn in de agenda voor 2002 een aantal acties opgenomen om follow-up te geven aan Respons zoals het opnemen van het onderwerp werkdruk als apart onderwerp in functioneringsgesprekken. Ook zal aandacht besteed gaan worden aan het periodiek houden van werkoverleg en de herijking van de competenties van de (middel)managers. Daarnaast zal in 2002 gewerkt worden aan het verlagen van het ziekteverzuim dat in 2001 in sommige delen van de organisatie erg hoog lag. Het streven is er op gericht om RDW-breed uit te komen op een gemiddeld ziekteverzuim van 6,5%.
Functioneringsgesprekken
Tabel 7 geeft een overzicht van het aantal gehouden functioneringsgesprekken in 2001.
Tabel 7; functioneringsgesprekken in 2001
	PRIVATE

	Totaal
	Dir
	F&C
	FB
	JBZ
	HR
	VT
	OVR
	R&I
	ICT

	Aantal medewerkers
	1.355
	29
	35
	81
	14
	31
	663
	11
	332
	159

	Ingeleverde verslagen
	805
	21
	15
	65
	8
	14
	290
	8
	279
	105

	% Ingeleverde verslagen
	59
	72
	43
	80
	57
	45
	44
	73
	84
	66


Gedurende 2001 werd duidelijk dat de doelstelling, dat leidinggevenden met hun medewerkers ten minste één functioneringsgesprek per jaar houden, niet zou worden gehaald. Op grond daarvan werd in het MT afgesproken maandelijks te rapporteren over het aantal gehouden functioneringsgesprekken. Mede op grond daarvan is een stijging te constateren van het aantal gehouden gesprekken ten opzichte van het voorgaande jaar. In 2000 werd 44% van de verslagen ingeleverd maar in 2001 was dit opgelopen naar 59%. Tabel 7-a toont dit aan.
Tabel 7-a: ontwikkeling functioneringsgesprekken (periode 1998-2001)
	PRIVATE

	2001
	2000
	1999
	1998 *)

	Aantal medewerkers
	1.355
	1.321
	1.386
	-

	Ingeleverde verslagen
	805
	575
	650
	-

	% Ingeleverde verslagen
	59
	44
	47
	-


*) registratie vanaf 1999
Personeelsvoorziening
Onder personeelsvoorziening worden alle activiteiten verstaan die betrekking hebben op het vervullen van ontstane vacatures. Een onderdeel hiervan is de werving en selectie van nieuw personeel. 

In tabel 8 zijn de gegevens over de indiensttredingen (instroom) en uitdiensttredingen (uitstroom) van 2001 opgenomen.

Tabel 8; in- en uitstroom

	PRIVATE
Personen
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen

	In % van de bezetting
	7
	5
	3

	Mannen
Vrouwen
	55
46
	43
24
	+ 12
+ 22

	Schalen: 

1 - 4 

5 – 10

11 – 18 
	3

87

11
	-

55

12
	+3

+32

-1

	Personen: 

< 25 jaar 

25-35 jaar

> 35 jaar
	9

48

44
	1

24

42
	+8

+24

+2


De krapte op de arbeidsmarkt was binnen de RDW ook in 2001 merkbaar. In Zoetermeer bleek onder andere dat bepaalde functies bij de stafafdelingen moeilijk waren te vervullen en de sollicitatieprocedure langer duurde. Het aantal reacties op vacatures was minder en in een aantal gevallen sloot het aanbod niet geheel aan bij de gestelde eisen.

Bij de divisie Voertuigtechniek bleek met name een aantal technische functies moeilijk te vervullen door het geringe aanbod aan geschikte kandidaten. Daarnaast verliep de functievervulling van een aantal staffuncties traag: de redenen hiervoor waren de lage respons en het zeer specialistische karakter van deze functies. 

Deze problemen deden zich nauwelijks voor in Veendam. Overigens bleek bij het ICT-bedrijf dat het aantal reacties op vacatures beduidend groter was na de verhuizing naar Groningen.
Tabel 8-a; ontwikkeling in- en uitstroom (periode 1998 – 2001)
	PRIVATE

	2001
	2000
	1999
	1998

	
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen

	Personen
	101
	67
	+ 34
	43
	97
	- 54
	59
	85
	- 26
	128
	54
	+ 74

	In % van de bezetting
	8
	5
	3
	3
	7
	4
	4
	6
	2
	9
	4
	5

	Mannen

Vrouwen
	55

46
	43

24
	+ 12

+ 22
	26

17
	59

38
	- 33

- 21
	47

12
	45

40
	+ 2

- 28
	68

60
	36

18
	+ 32

+ 42

	Schaal 1- 4 

Schaal 5- 10

Schaal 11-18 
	3

87


11
	-

55


12
	+ 3

+ 32


- 1
	-

38


5
	15

70


12
	- 15

- 32


- 7
	12

36


11
	8

65


12
	+ 4

- 29


- 1
	24

87


17
	4

41


9
	+ 20

+ 46


+ 8

	Personen 

< 25 jaar 

25-35 jaar

> 35 jaar
	9

48


44
	1

24


42
	+ 8

+ 24


+ 2
	4

24


15
	-

35


62
	4

- 11


- 47
	4

24


31
	2

23


60
	+ 2

+ 1


- 29
	16

72


40
	7

26


21
	+ 9

+ 46


+ 19


Ten opzichte van 1998 is de instroom van het aantal medewerkers in 2001 afgenomen met 21% terwijl de uitstroom in dezelfde periode is toegenomen met 24%. De instroom van mannen nam in die periode af met 19% (bij de vrouwen een afname van 23%) terwijl de uitstroom bij mannen toenam met 19% (bij de vrouwen een toename van 33%). 

In vergelijking met 1998 was er in 2001 in salarisklasse 1-4 sprake van een grote afname instroom (88%). In dezelfde periode nam de instroom van medewerkers < 25 jaar af met ruim 44% en in de leeftijdsklasse 25-35 jaar met 33%. De uitstroom van medewerkers > 35 jaar verdubbelde zelfs in die periode.
Doorstroom

In tabel 9 zijn de gegevens over doorstroom in 2001 opgenomen. Doorstroom heeft betrekking op het wisselen van functie binnen de RDW van bestaande medewerkers.

Tabel 9; doorstroom
	PRIVATE
Totale doorstroom
	Horizontale doorstroom
	Verticale doorstroom

	Aantallen
	In % bezetting
	Aantallen
	In % bezetting
	Aantallen
	In % bezetting

	73
	5
	26
	2
	47
	3


Binnen de RDW zijn in het afgelopen jaar 73 mensen van functie verwisseld: dit is een daling met 32% ten opzichte van 2000. In 2001 zijn 26 medewerkers horizontaal doorgestroomd (een andere functie maar met hetzelfde salarisniveau) en 47 medewerkers zijn verticaal doorgestroomd (een andere functie maar met een hogere salarisschaal). Ten opzichte van 2000 daalde de verticale doorstroom met 42%.

De verwachting is dat, als gevolg van efficiency-operaties en herstructurering van afdelingen, de instroom in de komende jaren aan de lage kant zal blijven maar de doorstroom (herplaatsers) en uitstroom groter zal worden. Mogelijk dat in het kader van mobiliteit de horizontale en verticale doorstroom zal toenemen.

Tabel 9-a geeft de ontwikkeling weer in de periode 1998-2001 van de horizontale en verticale doorstroom.
Tabel 9-a; ontwikkeling gegevens doorstroom (periode 1998-2001)
	PRIVATE
Jaar
	Totale doorstroom
	Horizontale doorstroom
	Verticale doorstroom

	
	Aantallen
	In % bezetting
	Aantallen
	In % bezetting
	Aantallen
	In % bezetting

	

	2001
	73
	5
	26
	2
	47
	3

	2000
	108
	8
	27
	2
	81
	6

	1999
	72
	5
	23
	2
	49
	4

	*)1998 
	-
	-
	-
	-
	-
	-


*) Registratie vanaf 1999

Strategisch HR-beleidsplan

Bij de totstandkoming van het HR beleidsplan is naar een aantal invalshoeken gekeken. Allereerst is een scan gemaakt van de in- en externe ontwikkelingen bij de RDW, waarna is bezien wat daarvan de consequenties zijn voor HR. 

Ten tweede is een koppeling gelegd met de strategie van de RDW. Daartoe is aan de MT leden en een aantal middelmanagers gevraagd welke doelen zij willen behalen de komende jaren (strategische koers RDW) en hoe HR daaraan een bijdrage kan leveren. Daarnaast werden in 2001 de resultaten bekend van het in 2000 gehouden medewerkerstevredenheidsonderzoek Respons! Tot slot is in 2001 de verzelfstandiging geëvalueerd van de RDW die op zich als geslaagd mag worden beschouwd. Er is daarbij wel een aantal verbeterpunten aangegeven zoals aandacht voor competenties van uitvoerende medewerkers. 

Op grond van bovengenoemde input is gekeken welke instrumenten noodzakelijk zijn om de gestelde doelen van de RDW te bereiken. De voorstellen in het plan hebben betrekking op een viertal aandachtsgebieden waarop beleid zal worden ontwikkeld of aangepast, te weten: 

1. Binnenhalen en houden van medewerkers 

2. Ontwikkeling / lerende organisatie 

3. Mobiliteit / beweging 

4. Gedrag en cultuur 

Deze aandachtsgebieden worden hierna in het kort toegelicht.

Binnenhalen en houden van medewerkers

Het is belangrijk om instrumenten te ontwikkelen die medewerkers kunnen binden en motiveren. Aandacht is hierbij voor: 

1. Arbeidsmarktcommunicatie 

2. Introductie van medewerkers 

3. Individualisering van arbeidsvoorwaarden 

4. Prestatie /resultaatgericht belonen 

Ontwikkeling/ lerende organisatie

Voor de RDW is het belangrijk om voldoende gekwalificeerde medewerkers te hebben die kunnen blijven voldoen aan de grote behoefte aan kennis en vaardigheden die deze tijd van hen en de organisatie vraagt. Daarom wordt beleid ontwikkeld met betrekking tot: 

1. Competenties en vaardigheden 

2. Persoonlijke ontwikkeling 

3. Inzet van opleidingen 

4. Management Development 

5. Functioneringsgesprekken 

Mobiliteit / beweging:

Er zal een mobiliteitsbeleid worden ontwikkeld met aandacht voor onderwerpen zoals: 

1. Instroombeleid / werving en selectie 

2. Mobiliteit binnen de functie (met aandacht voor taakstructurering en flexibilisering van functieprofielen) 

3. Mobiliteit buiten de functie (met aandacht voor loopbaanbeleid en communicatie) 

Gedrag en cultuur

Belangrijk bij het slagen van de strategische koers is het creëren van draagvlak daarvoor en het vertalen van de koers in concrete acties. Voor medewerkers is het belangrijk om te weten wat er van hen wordt verwacht zowel werkinhoudelijk als qua gedrag. Om dit te bereiken wordt aandacht besteed aan: 

1. Klokkenluidersbeleid 

2. Integriteit 

3. Verdieping competenties (middel)managers 

4. Scholing & ontwikkeling (middel)managers 

Een extern bureau zal worden ingehuurd voor de begeleiding van de invoering van een deel van het strategisch HR-beleidsplan. 

Opleidingen

In 2001 heeft de RDW 2,5% van de totale salarissom aan opleidingen besteed. Ten opzichte van 2000 is dit een stijging van 0,2%. Ook in 2001 moesten de opleidingsbudgetten taakstellend zijn. Deze afspraak is in 2000 gemaakt met de vakbonden om te bewerkstelligen dat er optimaal gebruik zou worden gemaakt van de scholingsmogelijkheden die de RDW aan medewerkers biedt. Geconcludeerd kan worden dat de taakstelling voor 2001 voor 90% is gerealiseerd hetgeen een opgaande trend is wanneer in ogenschouw wordt genomen dat de percentages in 1999 en 2000 respectievelijk 60% en 78% bedroegen.

In tabel 10 worden de uitgaven op afdelingsniveau weergegeven. Tevens zijn per afdeling de gemiddelde opleidingskosten per medewerker vermeld.

Tabel 10; uitgaven van opleidingen in 2001

	PRIVATE
Afdeling:
	Aantal medewerkers
	Opleidings- budget 
	Uitgaven 
	In % van het budget
	Gemiddelde opleidings-kosten 

	

	Dir *)
	29
	42.655
	41.748
	98
	1.440

	F&C
	35
	41.294
	15.429
	37
	441

	FB
	81
	147.479
	168.352
	114
	2.078

	JBZ
	14
	19.966
	8.622
	43
	616

	HR
	31
	58.538
	54.454
	93
	1.757

	VT
	663
	381.175
	451.511
	118
	681

	OVR
	11
	10.437
	7.714
	74
	701

	R&I
	332
	291.327
	165.630
	57
	499

	ICT
	159
	409.764
	305.848
	75
	1.924

	Doorbelasten
	
	
	48.100
	
	

	

	Totaal RDW
	1.355
	1.402.635
	1.267.408
	90
	935

	

	OR
	15
	13.613
	11.798
	87
	786

	

	RDW-totaal
	1.416.248
	1.279.206 
	90
	945


*) incl. Algemeen en Strategie & Externe Ontwikkelingen 

Tabel 10-a geeft de ontwikkeling weer in de opleidingsuitgaven vanaf 1998.

Tabel 10-a; ontwikkeling in uitgaven van opleidingen (1998-2001)

	PRIVATE
Periode
	Aantal medewerkers
	Opleidings- budget
	Uitgaven
	In % van het opleidings-budget
	Percentage van de loonsom
	Gemiddelde opleidings-kosten

	2001
	1.355
	1.416.248
	1.279.206
	90
	2,5
	945

	2000
	1.321
	1.379.378
	1.075.913
	78
	2,3
	814

	1999
	1.386
	1.815.120
	1.089.072
	60
	2,3
	768

	1998
	1.412
	1.670.365
	1.480.231
	89
	3,4
	1.048


Uit het overzicht blijkt dat de opleidingsuitgaven vanaf 1999 jaarlijks stijgen. De gemiddelde opleidings-kosten per medewerker zijn ten opzichte van 2000 gestegen met € 137 (17%). Deze forse verhoging van de opleidingskosten per medewerker past goed in het gekozen uitgangspunt van het strategisch HR-plan om medewerkers binnen de RDW verder te ontwikkelen. 

Gevolgde opleidingen

De medewerkers van de RDW hebben ook in dit verslagjaar diverse opleidingen gevolgd. Hierna volgt een samenvatting van de opleidingsactiviteiten op afdelingsniveau in 2001.

Directiestaf

Medewerkers van de directiestaf volgden vakgerichte trainingen en cursussen op het gebied van het ontwikkelen van persoonlijke vaardigheden. Ook werden automatiseringscursussen gevolgd en bezochten medewerkers seminars en congressen.

F&C

Bij de afdeling F&C volgde een aantal medewerkers diverse vakinhoudelijke cursussen / opleidingen (o.a. SPD modules), SAP- opleidingen en vaardigheidstrainingen. Tevens werd door een aantal medewerkers deelgenomen aan de training ‘Organisatie eigen werk’ (CIEP: Coaching in efficiency program).

Facilitair Bedrijf

Het afgelopen jaar waren de trainingen bij het FB met name gericht op de verdere ontwikkeling van de klantgerichtheid. Tevens vonden trainingen plaats ten behoeve van de bedrijfshulpverlening (BHV) en werden (op individueel niveau) trainingen gevolgd op het gebied van timemanagement, schriftelijk rapporteren, digitaal archiveren en projectmatig werken. Daarnaast werden diverse seminars bezocht.

JBZ

Naast een aantal vakinhoudelijke trainingen en automatiseringscursussen, volgde een aantal medewerkers trainingen gericht op het ontwikkelen van persoonlijke vaardigheden (o.a. adviesvaardigheden).

HR

Door medewerkers van de afdeling HR werden diverse trainingen en opleidingen gevolgd op het gebied van persoonlijke ontwikkeling zoals adviesvaardigheden en vakgerichte opleidingen zoals functiewaardering (FUWA) en ambtenarenrecht. Ook werden trainingen gevolgd op het gebied van automatisering (met name SAP) en bezochten medewerkers diverse congressen en seminars.

Divisie Voertuigtechniek

Van de voormalige afdeling TW werd ruim 80 % van het opleidingsplan uitgevoerd, waarbij de nadruk lag op cursussen en opleidingen op het gebied van automatisering, kwaliteit en auditeren. Daarnaast waren er grotere trajecten. Zo volgden 14 medewerkers van het onderdeel ‘Testen’, een cursus op het gebied van EBS remsystemen en 8 medewerkers van het onderdeel ‘IKS’ namen deel aan de leergang Materialenkennis, verbindingstechnieken en werkmethoden.

Bij O&I werd een aantal nieuwe docenten opgeleid en twee docenten waren betrokken bij de invoering van de Euro. Ook leverde O&I veel capaciteit ten behoeve van het opleidingsgedeelte voor het project IAK.

De middelmanagers van de divisie Voertuigtechniek werden onderricht in het INK-model. Met behulp van een extern bureau werden daarna de bedrijfsplannen voor 2002 volgens dit model opgesteld.

De functieopleiding lichte voertuigen (FTML) voor technisch medewerkers (TM’ er) van keuringsstations werd aangepast, waar nodig vernieuwd en aan de eerste groep nieuwe TM’ers gegeven. De TM’ers en bedrijfsinspecteurs namen deel aan de heroriëntatie. Iedereen slaagde hiervoor en de bevoegdheidspassen APK 1 en 2 werden voor 2 jaar verlengd.

Mede als gevolg van de druk op het halen van de steekproefpercentage werd slechts een aantal individuele opleidingsaanvragen voor medewerkers van keuringsstations gehonoreerd. Een bijkomend gevolg was dat ook een aantal geplande bijscholingscursussen voor TM’ers uit het opleidingsprogramma werd geschrapt.

De administratief medewerkers (AM’ers) van de keuringsstations volgden een tweedaagse training ‘Voorkomen en omgaan met agressie’. Daarnaast namen zij deel aan de workshop ‘Administratieve procedures, werkinstructies en legitimatie’. Ook werd een aantal nieuwe AM’ers op aanvraag door de administratief docenten op de werkplek opgeleid.

Divisie Registratie en Informatie

Een aantal medewerkers heeft extern een loopbaanontwikkelingtraject gevolgd. Daarnaast nam een aantal medewerkers deel aan coachingstrajecten in de eigen werkomgeving. Voor het middelmanagement werd een cursus verzuimbegeleiding georganiseerd.

Bij het secretariaat en bij de groep P&C werd door een aantal medewerkers (op individueel niveau) vakgerichte trainingen gevolgd. Alle (vaste) medewerkers van PION volgden de cursus MS-project en de opleiding Prince 2 Foundation.

Een groot aantal medewerkers bij de cluster Registratie en Documenten en het bureau Rijbewijzen volgde de training ‘Effectief en klantgericht telefoneren’. Verder werd deelgenomen aan diverse cursussen op het gebied van correspondentie, schriftelijk rapporteren en automatiseringscursussen (zoals Windows, Officeapplicaties, PDI en webontwerp).

Bij het bureau Opsporingsbijstand werden door medewerkers, naast cursussen SPSS en Engels, specifieke opsporingsgerichte opleidingen gevolgd.

Bij de cluster Klantenservice werd een aantal medewerkers opgeleid tot informant. Ook werd gestart met de opleiding tot verdere professionalisering van de telefonische informatieverstrekking. Daarnaast werden cursussen gevolgd op het gebied van gespreksanalyse en enkele medewerkers namen deel aan de cursus behandeling e-mail. Ook volgde een aantal medewerkers cursussen op het gebied van timemanagement, voortgezet management en correspondentie Duits.

ICT Bedrijf

In 2001 besteedde het ICT Bedrijf ruim 96% van het opleidingsbudget aan automatiseringsopleidingen, zowel voor onderhoud en het op peil houden van kennis van bestaande systemen als ook het opdoen van kennis met betrekking tot nieuw aangeschafte systemen. Het overige deel van het budget werd besteed aan managementtrainingen en beheersingsvaardigheden (zoals kostenbeheersing, projectbeheersing, risicobeheersing en dergelijke) en ten behoeve van persoonlijke effectiviteit op het eigen vakgebied.

De kosten van de gevolgde automatiseringsopleidingen vallen in 2001 6% hoger uit dan het voorgaande jaar. Er werd in 2001 minder geld besteed aan managementtrainingen, beheersingsvaardigheden en persoonlijke effectiviteit. Dit werd met name veroorzaakt doordat in 2000 de opleiding TOOLS heeft plaatsgevonden. In 2001 was dit afgelopen.

Ziekteverzuim

Het ziekteverzuim bedroeg in 2001 6,8%. Ten opzichte van 2000 betekent dit een lichte daling van het ziekteverzuim met 0,15%. Deze daling is mogelijk het gevolg van de extra maatregelen die zijn genomen om het ziekteverzuim terug te dringen. Zo is de managementinformatie over het ziekteverzuim verbeterd, zijn de sociaal medisch teams frequenter bijeen geweest en zijn er afspraken zijn gemaakt over de contacten tussen de leidinggevenden en de zieken. Het terugdringen van het ziekteverzuim is bovendien een vast onderdeel van de managementafspraken tussen directie en leidinggevenden.

Het ziekteverzuim blijft een continu aandachtspunt voor het management van de RDW. In samenwerking met onder meer de Arbo-dienst zal worden bezien of de juiste maatregelen zijn genomen. Bovendien zijn inmiddels nieuwe maatregelen genomen, zoals het trainen van leidinggevenden in het voeren van verzuimgesprekken. Daarnaast worden er met ingang van 2002 targets vastgesteld voor het ziekteverzuimpercentage RDW-breed en per afdeling. De targets voor het ziekteverzuimpercentage per afdeling worden vastgelegd in de managementcontracten.

In tabel 11 worden de cijfers over 2001 gepresenteerd, zowel RDW-totaal als op afdelingsniveau.

Tabel 11; ziekteverzuim

	PRIVATE

	RDW
	Dir
	F&C
	FB
	JBZ
	HR
	VT
	OVR
	R&I
	ICT
	SEO

	

	Gem. verzuim-percentage 2001
	6,8
	4,0
	6,7
	4,3
	2,5
	13,3
	6,7
	1,8
	8,7
	5,3
	1,2


Tabel 11-a geeft op RDW-niveau de ontwikkeling weer van het gemiddelde ziekteverzuim in de periode 1998 t/m 2001.

Tabel 11-a; ziekteverzuim (periode 1998-2001)

	PRIVATE

	Verzuim%

	
	2001
	2000
	1999
	1998

	

	Gem. verzuimpercentage 
	6,8
	7,0
	6,7
	6,2


In de periode 1998–2001 was het ziekteverzuimpercentage met 6,2 het laagst in 1998. Daarna is dit percentage gestegen. In 2001 liep dit percentage voor het eerst weer iets terug. 

Bezwaar- en beroepsprocedures

In 2001 zijn in totaal 22 bezwaarschriften ingediend. Dit is een afname ten opzichte van 2000 toen 35 bezwaarschriften werden ingediend. Voor 2002 wordt echter weer een toename van het aantal bezwaarschriften verwacht, mede ingegeven door de invoering van de nieuwe reisregeling.

De gronden voor het indienen van bezwaarschriften waren, ook in 2001, zeer verschillend van aard. Zo werd er bezwaar gemaakt tegen afwijzingen in het kader van een reistijdcompensatie, vervallen verlofuren, procedures bij benoeming, herplaatsingkandidatuur, verhuiskosten en (disciplinair) ontslag.

Van de 22 bezwaarschriften die zijn ingediend, zijn er in 2001 18 afgehandeld. De hoorcommissie beoordeelde in vijf zaken de bezwaren als ‘ongegrond’ en in drie zaken als ‘gegrond’. Eén zaak was gedeeltelijk gegrond, gedeeltelijk ongegrond. Negen bezwaarschriften zijn ingetrokken, minnelijk geschikt of op een andere wijze, voor behandeling door de hoorcommissie, afgehandeld. De overige vier bezwaarschriften zijn nog in behandeling.

In 2001 is in vier zaken beroep ingesteld bij de Arrondissementsrechtbank, in 2000 waren dat zeven zaken.

Jaarverslag Arbeidsomstandigheden:

Arboplatform

Om arbo-aangelegenheden meer te integreren in het totale arbeidsproces wordt het MT geadviseerd door het Arboplatform dat wordt voorgezeten door de manager HR. De Arbo-coördinator treedt op als secretaris en de leden behartigen de arbobelangen van hun afdeling. Formeel kunnen deze leden gemiddeld 4 uur per week van hun reguliere werktijd besteden aan arbo-aangelegenheden. Het Arboplatform vergadert gemiddeld 6x per jaar.

Arbocontract

Met ingang van juli 2001 is, na een openbare aanbestedingsprocedure, een nieuw contract gesloten met de Arbo-dienst. Gekozen werd voor bestendiging van de relatie met de Arbo-dienst AMG. In het contract werden wel enige aanpassingen doorgevoerd. Zo is er op de locatie in Groningen thans een spreekuur van de bedrijfsarts en bedrijfsmaatschappelijk werker en kunnen leidinggevenden gebruik maken van het telefonisch spreekuur bij de bedrijfsarts voor begeleiding van zieke werknemers.

Voorlichting

Voor medewerkers van het Facilitair Bedrijf is een voorlichting Fysieke Belasting verzorgd door de arbo-adviseur van AMG. In 2001 werd een eerste stap gezet in de organisatie van voorlichting over beeldschermwerk en fysieke belasting. In 2002 zullen hiervoor op diverse locaties van de RDW voorlichtingsbijeenkomsten worden georganiseerd.

Huisvesting

ICT

Vanwege capaciteitsproblemen in Veendam werd het ICT-bedrijf per 1 april 2001 gehuisvest in een nieuw pand te Hoogkerk bij Groningen. Het betreft ongeveer 180 medewerkers.

De locatie in Groningen werd ingericht met nieuw meubilair, welke volgens de Arbo-normen individueel is afgesteld. Tevens vond beeldschermvoorlichting plaats. Alle beeldschermen voldoen nu aan de geldende NEN-normen. Door de indeling van de kamers, mede als gevolg van het nieuwe meubilair, was er sprake van hinderlijke beeldschermreflecties. Dit probleem is grotendeels opgelost door het plaatsen van zonwering.

Eén werkplekonderzoek resulteerde in aanpassing van de werkplek. Voor twee medewerkers werden bureaustoelen aangeschaft en één ambulante medewerker kreeg een aangepaste autostoel. In verband met RSI-klachten bezocht een aantal medewerkers het spreekuur van de bedrijfsarts.

Als gevolg van het nieuwe printerbeleid werd in 2001 een start gemaakt met het verwijderen van printers op werkplekken. Nu wordt er alleen nog centraal geprint. Slechts bij hoge uitzondering wordt afgeweken van dit beleid.

Met het betrekken van het nieuwe pand werd tevens voorlichting gegeven over de klimaatregeling. Voor een periode van ongeveer twee jaar is een bewonerscommissie geïnstalleerd, die klachten en storingen met betrekking tot de klimaatregeling heeft geïnventariseerd, waarna deze zijn verholpen. Periodiek zal de klimaatregeling worden geëvalueerd.

Uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek RESPONS kwam naar voren dat de werkdruk bij ICT aan de hoge kant ligt in relatie tot het landelijke gemiddelde van het medewerkerstevredenheidsonderzoek. Mede door het optimaliseren van de werkoverleggen binnen de clusters wordt beoogd dat de organisatie van het werk wordt verbeterd. De verwachting is echter dat na verbetering van de organisatie de werkdruk hoog zal blijven mede als gevolg van de veranderingen en projecten. Dit blijft een continu aandachtspunt voor het management van ICT.

R&I

Bij de divisie Registratie & Informatie (R&I) stonden de arbo-aangelegenheden in het teken van het project Renovatie pand Skager Rak. Bij de uitvoering van dit project is ruim aandacht besteed aan de arbeidsomstandigheden in het deelprojectteam Renovatie en Herinrichting. 

De herinrichtingsplannen zijn getoetst door de Arbo-dienst AMG en beoordeeld op:

1. het programma van eisen 

2. het plan ruimtelijke indeling gebouw (het z.g. vlekkenplan) 

3. het technisch- en functioneel ontwerp ten opzichte van de aandachtspunten, zoals beschreven in de RIE 

Alle gegevens werden geïnterpreteerd en vergeleken met de wettelijk geldende normen of richtlijnen uit de nieuwste ARBO-wetgeving. De actiepunten uit het Plan van Aanpak 2001 waren voornamelijk gerelateerd aan renovatie en hadden betrekking op de onderdelen:

· Werkplekinrichting: alle werkplekken zijn voorzien van nieuwe bureaus en stoelen. Bij de keuze hiervan was het AMG betrokken. Bij de ingebruikname van de werkplek na de renovatie werden alle medewerkers door de arbo-adviseur van AMG begeleid bij het instellen van hun meubilair. 
· Ruimtegebrek: de uitplaatsing van ICT naar Hoogkerk (Groningen) heeft per saldo geleid tot meer ruimte in het pand te Veendam. De indeling van de werkruimtes is aangepast aan de bezetting van de organisatie-onderdelen conform de geldende normen. 
· Rommelige werkplekken: de nieuw opgeleverde werkplekken ogen thans fris en opgeruimd. Regelmatig zal er aandacht aan worden besteed om dit zo te houden. 
· Geluids- en stankoverlast vanuit het bedrijfsrestaurant: het bedrijfsrestaurant is door middel van wanden afgescheiden van het kantoorgedeelte. In 2002 zal een audit gaan plaatsvinden die moet uitwijzen of met deze maatregel wordt voldaan aan de normering. 
· Damestoiletten: in het gedeelte van het pand met veel vrouwelijke werknemers werden extra damestoiletten gerealiseerd waarmee werd voldaan aan de wettelijke eis. 

Bij het beëindigen van het project in april 2002 zal worden onderzocht of alle doelstellingen zijn gehaald en waar eventueel nog actie op ondernomen moet worden.

Algemene arbeidsomstandigheden

Op het Testcentrum Lelystad werd voor de opslag van gevaarlijke stoffen een kast aangeschaft die voldoet aan de wettelijke eisen. Ook werden offertes aangevraagd voor een vloeistofdichte vloer bij het tankeiland dat in 2002 gerealiseerd moet worden.

In 2001 heeft de Arbo-coördinator zeven individuele werkplekonderzoeken gehouden bij administratief medewerkers waarbij, indien noodzakelijk, de werkplek werd aangepast.

Administratief medewerkers krijgen steeds meer te maken met agressie van klanten aan het loket bij de keuringsstations. Een externe opleider heeft vanaf januari 2001 cursussen gegeven om hier beter mee om te kunnen gaan. De cursus zal geregeld worden herhaald ten behoeve van nieuwe medewerkers.

Er werd een protocol opgesteld ten aanzien van de veiligheid van bezoekers op keuringsstations dat na accordering door het MT van kracht zal zijn op alle keuringsstations.

In 2001 vond een onderzoek plaats bij de warmwatersystemen op legionellasporen. Deze actie zal jaarlijks worden herhaald door het Facilitair Bedrijf.

Bedrijfshulpverlening

Algemeen:

Het doel dat de bedrijfshulpverlening (BHV) nastreeft is, in gevallen van calamiteiten, zoals bijvoorbeeld bij brand, ongevallen en vernieling, het beschermen van personen die werkzaam zijn in het bedrijf, alsmede het beschermen van het gebouw waarin het bedrijf is gevestigd.

De BHV is er vooral om de periode te overbruggen waarin hulp van buitenaf, zoals politie en brandweer, onderweg is. Overbrugging van de tijd dus tussen alarmering en aankomst van externe hulp. Wanneer deze hulp is gearriveerd treedt de BHV op als gids omdat de speciaal hiervoor opgeleide medewerkers het gebouw goed kennen.

Om bij calamiteiten adequaat te kunnen handelen is een ontruimingsplan opgesteld.

Activiteiten en gebeurtenissen:

Het kantoorpand in Zoetermeer werd in mei 2001 opgeschrikt door een heuse bommelding. Binnen 6 minuten zorgde de BHV-ploeg voor een geordende en snelle ontruiming van het gehele pand. In verband met het slechte weer zorgden de medewerkers van de BHV er bovendien voor dat de medewerkers van de RDW gebruik konden maken van het bedrijfsrestaurant van de buren. Gelukkig was er sprake van ‘loos alarm’.

In juni werd een ontruiming gehouden in de dependance aan de Steenstraat te Veendam. De ontruiming verliep uiterst soepel; het gehele pand was binnen enkele minuten ontruimd. In mei en oktober werd door de gehele BHV-ploeg realiteitsoefeningen gehouden op het Arbo Form oefenkamp te Deldenerbroek.

In september 2001 werd opnieuw een oefening gehouden waarbij gebruik werd gemaakt van een Lotus slachtoffer (de zgn. ‘neppatiënt’). De oefening was er op gericht de BHV-ploeg te trainen in het benaderen van een calamiteit, het stabiliseren van een slachtoffer, het vervoeren van slachtoffers en hoe om te gaan met de communicatiemiddelen. De oefening stond onder begeleiding van een extern deskundige. Zijn conclusie was dat de BHV-organisatie goed is in gespeeld op elkaar en dat de zaak keurig, snel en nagenoeg volgens het boekje in bijzonder korte tijd werd afgehandeld.

Op verschillende data werden na diensttijd persluchtoefeningen gehouden voor gebouworiëntatie in het pand aan het Skager Rak. Het gebouw in Hoogkerk werd voor de eerste maal ontruimd door de nieuwe BHV-ploeg. Hoewel het een nieuw pand betrof verliep de ontruiming soepel.

In 2001 werd het calamiteitenplan voor de keuringsstations door de firma RISC getest en waar nodig aangepast. Op de keuringsstations is de brandveiligheid geactualiseerd, onder andere door actualisatie van het vluchtplan en door het aanbrengen van pictogrammen.

BHV-ers worden geworven onder medewerkers van de RDW en krijgen een specifieke opleiding en regelmatig herhalingstrainingen. De locatie Veendam beschikt over 16 volledig opgeleide BHV-ers.
De locatie in Groningen heeft er 9 terwijl er nog 6 BHV-ers in opleiding zijn.

Zoetermeer heeft de beschikking over 20 BHV-ers die afhankelijk van hun werkrooster per week worden ingedeeld in een drie ploegensysteem. Iedere ploeg beschikt over een ploegleider en heeft eigen specifieke taken. Zo is ploeg 1 de ‘aanvalsploeg’ die direct in actie komt. Ploeg 2 verleent assistentie en is inzetbaar waar nodig. Ploeg 3 ten slotte is de zgn. ‘veegploeg’ die zorgt voor begeleiding en opvang bij ontruiming.

In 2001 werden door de BHV-ers diverse cursussen en trainingen gevolgd zoals: 

· Herhalingslessen ter continuering van het EHBO-diploma; 

· Een realiteitsoefening, na kantoortijd in een leeg gebouw met lotusslachtoffers en vrijwilligers bestaande uit RDW medewerkers; 

· Persluchtdragers die loop- en vuurgewenningstrainingen hebben doorlopen; 

· Herhalingstrainingen i.v.m. instructeurbevoegdheid 

In 2001 werd één medewerker wegens 10 jaar vrijwillige dienst als BHV-er onderscheiden. Bovendien kregen drie andere medewerkers een onderscheiding wegens 20 jaar vrijwillige dienst als BHV-er.

Zoals het er nu naar uitziet gaat de bedrijfshulpverlening een andere invulling krijgen in 2002. Dit is een gevolg van de ontwikkelingen ten aanzien van de wettelijke eisen. Over de invulling hiervan zal mede overleg worden gevoerd met de OR.

Activiteiten van de Arbo-dienst

Zoals aan het begin van dit hoofdstuk al is aangegeven, is het contract met het AMG is per 1 juli 2001 vernieuwd waarbij het dienstenpakket nagenoeg ongewijzigd bleef. Ook op de nieuwe locatie in Groningen kan nu van het spreekuur van de bedrijfsarts gebruik worden gemaakt. Tevens werden duidelijke afspraken gemaakt om de dienstverlening regelmatig te evalueren.

De bedrijfsartsen en bedrijfsmaatschappelijk werkers hebben spreekuur op locaties in Zoetermeer, Veendam en Groningen.

Door AMG worden medische rapportages verzorgd bij de voorlopige of volledige reïntegratiemeldingen bij 13 weken arbeidsongeschiktheid. In 2001 bedroeg het aantal voorlopige reïntegratiemeldingen 104 (in 2000: 132) en het aantal volledige reïntegratiemeldingen 44 (in 2000: 46).

In 2001 werden 2.498 verzuimmeldingen door gegeven aan het AMG, hetgeen een daling betekende van 8% ten opzichte van 2000 (2.713 meldingen).Van de door het AMG naar de medewerkers verstuurde ziekte-informatie-formulieren werd gemiddeld 82% terug ontvangen .

Tabel 12: gegevens AMG

	PRIVATE
Gegevens AMG
	Aantallen 2001
	Aantallen 2000

	

	Gehouden spreekuurcontacten
	781
	828

	Spoedspreekuur
	-
	1

	Zonder afzegging niet op spreekuur verschenen
	62
	57

	Contacten telefonisch spreekuur
	232
	299

	Contacten bedrijfsmaatschappelijk werk (*)
	46 
	93

	Open spreekuur Bedrijfsmaatschappelijk werk
	19
	1


(*) In 2001 zijn 2 contacten niet doorgegaan omdat betrokkenen zonder afzegging niet op spreekuur zijn verschenen.

AMG verzorgt voor de RDW de uitvoering van het verhaalsrecht. In 2001 werd een aantal gevallen van verhaalsrecht in behandeling genomen. Verhaalsrecht heeft betrekking op aansprakelijkheid van derden in geval van schade door RDW-medewerkers en daardoor door de RDW, door ongevallen.

In 2001 vonden negen keuringen plaats (in 2000: 25). Ook werd door AMG het arbeidsgezondheidskundig spreekuur gehouden in verband met (dreigende) gezondheids-, welzijns- of veiligheidsproblemen. Een aantal medewerkers maakte op eigen initiatief hiervan gebruik in verband met klachten die mogelijk een relatie hebben met de werksituatie zoals RSI-gerelateerde klachten.

Een nadere analyse van de ziekteverzuimgegevens vindt u onder ‘Ziekteverzuim’ van dit sociaal jaarverslag.

Vertrouwenspersonen en ongewenst gedrag

Er werden twee klachten in ontvangst genomen. Met betrokkenen werd hierover gesproken, waarna de klachten als afgehandeld werd beschouwd.

Arbeidsongevallen

In 2001 deden zich 5 ‘bijna’ ongevallen voor waarbij soms materiële schade ontstond. Daarnaast waren er 11 ongevallen waarvan 2 met ernstig letsel.

RDW-breed

Tijdens keuringswerkzaamheden aan een voertuig in het keuringsstation Elsloo schoot een bandijzer weg. Een medewerker wist te voorkomen dat hij bekneld raakte maar beschadigde daarbij wel zijn bril.

Ondanks dat de voor een keuring in Rozenburg aangeboden tankwagen een reinigingsverklaring had, leek deze met stikstof te zijn gevuld. Omdat de keurmeester twijfelde over de inhoud van de tank, heeft hij de mangatdeksels niet geopend. Indien de tank inderdaad met stikstof zou zijn gevuld dan had de keurmeester dit niet overleefd. De verantwoordelijke firma stelde daarop een onderzoek in waaruit bleek dat de tank niet was gevuld met stikstof en dat de reinigingsverklaring terecht was afgegeven.

Ongevallen

In keuringsstation Veldhoven viel een medewerker tijdens werkzaamheden bij het overstappen in de put waarbij hij licht letsel opliep.

Tijdens een steekproef te Hilvarenbeek raakte een medewerker beklemd tussen het voertuig en de roldeur omdat een auto zonder chauffeur plotseling op de te keuren auto botste. De medewerker hield hieraan licht letsel over.

Door een verzakking in het vloerdek rond de weegbrug bij het keuringsstation Groningen verzwikte een klant zijn voet bij het uitstappen van zijn voertuig. Het vloerdek wordt hersteld.

Een klant bij het keuringsstation Arnhem stootte zijn hoofd tegen een uitgeklapt raam. Ter markering van het raam werden vervolgens vlaggetjes opgehangen om het raam meer op te laten vallen.

Een klant viel tijdens de keuring van zijn voertuig in de put en liep hierbij schaafplekken op. Het personeel werd gewezen op de veiligheidsinstructies met betrekking tot derden.

Een medewerker liep whiplashklachten op als gevolg van een ernstig auto-ongeval. Hij stond in de file en werd van achteren aangereden. Verkeersongevallen hoeven overigens niet gemeld te worden bij de Arbeidsinspectie.

Testcentrum Lelystad

Bijna Ongeval

Op de testbaan van het Testcentrum Lelystad kon een ‘bijna’ aanrijding door snel handelen van de bestuurder worden voorkomen. Naar aanleiding van dit incident werd de veiligheidsprocedure op de testbaan besproken met de medewerkers.

Als gevolg van aquaplaning kon een voertuig tijdens een test door TNO niet meer onder controle worden gehouden. De tester stuurde het voertuig de grindbak in om het uit laten driften. Er ontstond materiële schade aan het voertuig en het incident werd besproken met de tester.

Tijdens een wettelijk verplichte test (lane change) bij een voertuig voor mindervaliden sloeg het voertuig bijna over de kop als gevolg van een te grote stuurcorrectie aan de joystick. De werkinstructies voor het testen van invalidenvoertuigen werden daarop nader beoordeeld.

Ongevallen

Met een snelheid van circa 35 km reed een cursist tijdens de zgn. ‘elandproef’ om onduidelijke reden tegen de vangrail op hetgeen materiële schade tot gevolg had.

Tijdens werkzaamheden aan het remsysteem liep een medewerker lichte verwondingen op aan de carrosserie van het voertuig.

Een medewerker gleed uit bij het uitstappen van de vrachtwagen in de testhal als gevolg van aanhangend regenwater waarbij hij schaafplekken opliep.

Een tester haalde zijn hand open bij het losdraaien van een bout op een moeilijk bereikbare plaats. 

Een Duitse klant viel bij het overstappen in de put van de werkplaats en werd met gebroken ribben in het ziekenhuis opgenomen. De Arbeidsinspectie heeft de melding geregistreerd maar geen nadere acties ondernomen. Het personeel heeft instructie ontvangen inzake het betreden van de testhal door klanten.

Tot slot

Om meer aandacht te geven aan een steeds hogere veiligheid werd een nieuw formulier (bijna)ongevallen ontwikkeld. In dit formulier wordt meer aandacht besteed aan mogelijke ongevaloorzaken. Bovendien is in het formulier opgenomen welke maatregelen zijn getroffen ter voorkoming van herhaling van het incident.

HR op intranet en internet

De afdeling HR staat met een eigen site op het RDW Intranet. De externe vacatures worden vermeld op de internetsite van de RDW. De HR-site voorziet duidelijk in een behoefte, want het HR-gedeelte op intranet is ook in 2001 weer druk bezocht. Ten opzichte van 2000 steeg het aantal bezoekers zelfs met 49.879; hetgeen een stijging betekende van ruim 40%. 

Tabel 13 geeft het aantal bezoeken weer in 2001 en 2000. Uit het overzicht blijkt dat ook in 2001 de rubrieken "Vacatures" en "Salaris" het meest werden bezocht. Ten opzichte van 2000 steeg het aantal bezoekers bij de rubriek "Vacatures" spectaculair van 26.443 naar 65.022.

Tabel 13; HR op intranet

	PRIVATE
Onderwerp
	Aantal bezoekers + %

	
	2001
	2000

	

	Algemeen
	2.496
	1%
	3.249 
	3%

	Arbeidsomstandigheden
	5.110
	3%
	4.230 
	3%

	Brochures
	6.738
	4%
	10.052 
	8%

	Formulieren
	8.988
	5%
	5.208 
	4%

	Homepage
	20.498
	12%
	20.328 
	16%

	Ins & Outs
	5.116
	3%
	4.557 
	4%

	Opleiding en scholing
	5.489
	3%
	5.001 
	4%

	Arbeidsvoorwaarden en rechtspositie
	21.719
	12%
	15.037 
	12%

	Salaris
	33.198
	19%
	29.943 
	24%

	Vacatures
	65.022
	37%
	26.443 
	21%

	Ziekte (in 2001 ondergebracht bij arbeidsvoorwaarden en rechtspositie)
	
	
	447 
	0,4%

	
	174.374
	124.495


