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Voorwoord 

Voor iedereen die benieuwd is naar het in 2002 gevoerde personeels- en sociaal beleid bij de RDW is hier het Sociaal Jaarverslag 2002. In dit jaarverslag wordt zoals gebruikelijk een cijfermatig overzicht gegeven van de ontwikkelingen op personeelsgebied. 
Ook is er aandacht voor een aantal specifieke onderwerpen.

In het kader van de uitwerking van het in 2001 vastgelegde Strategisch HR-Beleidsplan is in 2002 gestart met het project Competentiemanagement. Voor de ontwikkeling en implementatie van verschillende instrumenten binnen het project Competentiemanagement is een plan van aanpak gemaakt. In het plan van aanpak is veel aandacht besteed aan het betrekken van medewerkers en leidinggevenden bij de ontwikkeling van de instrumenten. In 2002 heeft vooral veel overleg plaatsgevonden met de divisies waar al initiatieven op dit gebied lopen om de aanpak en de inhoud goed af te stemmen.

Integriteit bij de RDW heeft in 2002 veel aandacht gekregen. Allereerst is een zo-genaamde nul-meting gedaan onder de noemer ‘Integriteitthermometer’. Aan de hand van dit onderzoek is een rapportage opgesteld. In 2002 zijn twee actiepunten uitgewerkt: een training voor (middle)managers, erop gericht om discussies over integriteits-dilemma’s op gang te brengen, en het instellen van een Klokkenluidersregeling.

In 2002 is een arbeidsvoorwaardenakkoord gesloten voor de periode 1 juni 2002 tot 1 juni 2005. Hierin zijn afspraken gemaakt met betrekking tot de volgende thema’s: loonontwikkeling, loopbaanbeleid, CAO à la carte, gedrag en cultuur, seniorenbeleid, arbeid en zorg, gezonde werkomgeving en het beloningsbeleid.

In 2002 heeft de aanbesteding plaatsgevonden van een nieuwe collectieve ziektekostenverzekeraar voor de RDW. Dit omdat de vorige ziektekostenverzekeraar had aangegeven het contract niet te willen verlengen. Op basis van vooraf opgestelde criteria ten aanzien van prijs, pakketinhoud, winstdeling, service en afspraken op het gebied van premieaanpassing zijn alle aanbieders met elkaar vergeleken. Uit die vergelijking kwam Amicon Zorgverzekeringen als beste uit de bus. Dit heeft geresulteerd in een nieuw contract met een looptijd van 1 januari 2003 tot en met 31 december 2006.

Op 1 januari 2002 is het project automobiliteit van start gegaan. Alle medewerkers in vaste dienst bij de RDW kunnen vanaf die datum op vrijwillige en tijdelijke basis ervaring opdoen bij andere afdelingen en/of bureaus. In dit Sociaal Jaarverslag worden twee medewerkers aan het woord gelaten die vertellen over hun ervaringen met mobiliteit.

Naast de hiervoor genoemde onderwerpen besteedt het Sociaal Jaarverslag aandacht aan het Arbobeleid. Ook wordt in dit Sociaal Jaarverslag weer aandacht besteed aan de Wet SAMEN. Tenslotte is in dit jaarverslag informatie opgenomen over het aantal digitale bezoekers van de HR-site op intranet.

Personele ontwikkelingen

personele bezetting/aantallen/kosten
Vanaf augustus 2001 is het bureau Communicatie een aparte afdeling en wordt derhalve in dit Sociaal Jaarverslag apart opgenomen.

Beschikbare capaciteit
Op 31 december 2002 bedroeg de bezetting van de RDW 1.361 fte. Per 31 december 2002 had de RDW 1.468 medewerkers in dienst.

Tabel 1 geeft de onderverdeling weer naar aantallen per afdeling.
Tabel 1 bezetting 31-12-2002

	PRIVATE
Afdeling/Divisie
	Bezetting (fte)
	Waarvan tijdelijk
	Aantal medewerkers

	
	
	
	

	Directie (incl. Algemeen en SEO)
	20,1
	0
	21

	Communicatie
	11,5
	1
	12

	Human Resources
	30,7
	4
	36

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	14,5
	3
	16

	Financiën en Control
	31,2
	1
	33

	Facilitaire Bedrijf
	69,8
	1
	80

	ICT Bedrijf
	180,2
	18
	187

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	9,4
	0
	10

	Divisie Voertuigtechniek
	693,1
	57
	731

	Divisie Registratie en Informatie
	300,5
	11
	342

	
	
	
	

	Totaal RDW
	1.361
	96
	1.468


Ten opzichte van 2001 is de formatie gestegen met 107,8 fte. In 2002 bedroeg het totaal aantal medewerkers 1.468 hetgeen een stijging betekent in vergelijking met 2001 van 113 medewerkers. Deze stijging wordt vooral veroorzaakt door het aantrekken van extra technische medewerkers (VT) en het in dienst nemen van externen die reeds voor de RDW werkzaam waren (ICT Bedrijf).

De grootste uitbreiding vond plaats bij de divisie Voertuigtechniek: 65,5 fte. De overige uitbreidingen vonden plaats bij ICT Bedrijf (26,8 fte), R&I (10,1 fte), Directie & Communicatie (3,4 fte), HR (4,4 fte) en JBZ (0,9 fte). Inkrimping van de formatie vond plaats bij F&C (1,2 fte), FB (1fte) en OVR (1,1 fte).

Tabel 1a geeft de ontwikkeling weer in de bezetting van de RDW gedurende de periode 1999 – 2002.
Tabel 1a ontwikkeling bezetting (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE
Jaar
	Bezetting
	Waarvan tijdelijk (fte)
	Aantal medewerkers

	2002
	1.361,00
	96,0
	1.468

	2001
	1.253,20
	60,5
	1.355

	2000
	1.224,10
	21,4
	1.321

	1999
	1.292,40
	49,4
	1.386


Verdeling man/vrouw

In 2002 bestond de bezetting voor 34% uit vrouwen en voor 66% uit mannen.
In vergelijking met 2001 betekent dit een lichte daling van het percentage vrouwen (was 35%) en een lichte stijging van het percentage mannen (was 65%). 

Tabel 2 geeft de onderverdeling op afdelingsniveau weer.
Tabel 2 verdeling man/vrouw op afdelingsniveau

	PRIVATE
Aantal
	Totaal 
	Dir.
	Comm.
	HR
	JBZ
	F&C
	FB
	ICT
	OVR
	VT
	R&I

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Mannen
	974
	11
	8
	12
	10
	22
	51
	151
	8
	550
	151

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Vrouwen
	494
	10
	4
	24
	6
	11
	29
	36
	2
	181
	191

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Totaal
	1.468
	21
	12
	36
	16
	33
	80
	187
	10
	731
	342


In vergelijking met 2001 is het aantal vrouwelijke medewerkers gestegen van 469 naar 494. Het aantal mannelijke medewerkers steeg van 886 naar 974.
Verhoudingsgewijs was, evenals in voorgaande jaren, het grootste aantal vrouwen werkzaam bij de afdeling HR (67%). Hier is echter wel sprake van een daling: in 2001 was nog sprake van 74% vrouwen. Het minste aantal vrouwen werkte verhoudingsgewijs bij het ICT-bedrijf (19%) en de afdeling OVR (20%). 

Tabel 2a geeft de ontwikkeling op RDW-breed niveau weer van het aantal mannen en vrouwen gedurende de periode 1999 – 2002. 
Tabel 2a ontwikkeling verdeling man/vrouw (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE
Categorie
	RDW-totaal 2002
	RDW-totaal 2001
	RDW-totaal 2000
	RDW-totaal 1999

	
	
	
	
	

	Mannen
	974
	66%
	886
	65%
	866
	66%
	906
	65%

	Vrouwen
	494
	34%
	469
	35%
	455
	34%
	480
	35%

	
	
	
	
	

	Totaal
	1.468
	1.355
	1.321
	1.386


De verdeling man/vrouw is op RDW-breed niveau vanaf 1999 vrijwel gelijk gebleven.

Tabel 3 verdeling man/vrouw naar salarisklasse

	PRIVATE
Aantal
	Totaal:
	Schalen 1-5
	Schalen 6-10
	Schalen 11-18

	Mannen
	974
	62
	765
	147

	Vrouwen
	494
	73
	394
	27

	Totaal:
	1.468
	135
	1.159
	174


Verdeling man/vrouw naar salarisklasse
Vrouwen waren met 54% het best vertegenwoordigd in de categorie schalen 1 – 5. 
Het aantal vrouwen bleef met 16% het laagst vertegenwoordigd in de schalen 11 – 18. 


Tabel 3a geeft de ontwikkeling weer gedurende de periode 1999 – 2002 met betrekking tot de verdeling man/vrouw naar salarisklasse. 
Tabel 3a ontwikkeling verdeling man/vrouw naar salarisklasse (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE

	2002
	2001
	2000
	1999

	salarisklasse
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw

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

	Schalen 6-10
	765
	394
	688
	358
	670
	331
	705
	320

	Schalen 11-18
	147
	27
	136
	23
	132
	21
	128
	20

	Totaal
	974
	494
	886
	469
	866
	455
	906
	480

	Totale bezetting
	
	1.468
	
	1355
	
	1321
	
	1386


Strategisch HR-Beleidsplan: Competentiemanagement

In het sociaal jaarverslag van 2001 is de totstandkoming van het Strategisch HR-Beleidsplan behandeld en zijn de aandachtsgebieden, waarvoor beleid ontwikkeld wordt, toegelicht. In 2002 is een eerste stap gezet met de uitvoering van het Strategisch HR-Beleidsplan door de start van het project Competentiemanagement. In dit project wordt een groot deel van de aandachtsgebieden opgepakt met de ontwikkeling en implementatie van de volgende instrumenten:

· Competenties voor medewerkers en managers 

Het vaststellen van de competenties die van medewerkers worden gevraagd. Daarbij gaat het zowel om vaardigheden als om concreet gedrag. 

Het herijken van de competenties van managers, bezien van lacunes in de gewenste gedragskenmerken en daarvoor scholing en coaching aanbieden. 

Voor de ontwikkeling van dit instrument heeft in 2002 veel overleg plaatsgevonden, met de divisies waar al initiatieven op dit gebied lopen, om de aanpak en de inhoud goed af te stemmen. In de loop van 2003 wordt dit instrument verder ontwikkeld, zodat eind 2003 de implementatie kan plaatsvinden. Bij de ontwikkeling worden nadrukkelijk medewerkers en leidinggevenden betrokken.

· Ontwikkelingsovereenkomst in de functionerings-gesprekkencyclus 

Aanreiken van handvatten om op basis van gewenste competenties voor de functies of voor mobiliteit met medewerkers te komen tot ontwikkelafspraken. 

Het ontwikkelen van een cyclus van functioneringsgesprekken, waarin de diverse instrumenten aan bod komen. Ook voor de ontwikkeling van dit instrument hebben in 2002 diverse overleggen plaatsgevonden, met name om af te stemmen hoe de lopende initiatieven op dat gebied kunnen aansluiten op de RDW-brede aanpak. In 2003 wordt dit instrument, parallel aan het voorgaande instrument, ontwikkeld en geïmplementeerd. 

· Loopbaanbeleid
Mogelijkheid en wenselijkheid bezien voor (groepen van) medewerker(s) tot het bieden van loopbaanpaden en al dan niet verplichte functieroulatie. De aanpak van dit instrument is in het Plan van Aanpak besproken. De ontwikkeling gaat na de zomervakanties van 2003 van start, zodat het instrument in 2004 geïmplementeerd kan worden. 

· 360° feedback voor (middle)managers
Ontwikkelen van instrumentarium om te komen tot een methode van functioneringsgesprekken, waarbij zowel aan leidinggevende als bijvoorbeeld collega’s en klanten om feedback gevraagd wordt. Ook van dit instrument zijn de stappen van het ontwikkelingsproces in het Plan van Aanpak behandeld. De ontwikkeling gaat medio 2003 van start, zodat het instrument medio 2004 gereed is voor implementatie.
Voor de ontwikkeling en implementatie van bovenstaande instrumenten is een Plan van Aanpak gemaakt dat in september 2002 is goedgekeurd door het MT RDW en later ook door de OR. In het Plan van aanpak is veel aandacht besteed aan het betrekken van medewerkers en leidinggevenden bij de ontwikkeling van de instrumenten. 

De mate waarin het project Competentiemanagement bijdraagt aan het ontwikkelen van instrumenten voor de aandachtsgebieden van het Strategisch HR-Beleidsplan en de globale planning daarvan staat in onderstaand schema weergegeven:

	PRIVATE
Competentiemanagement 2002 – 2004

	
	Binnen halen en houden van medewerkers
	Planning
gereed
	Ontwikkeling/ 

Lerende organisatie
	Planning
Gereed
	Mobiliteits-beleid
	Planning
gereed
	Gedrag en cultuur
	Planning
Gereed

	I

N

S

T

R

U

M

E

N

T

E

N
	Prestatie-/resultaatgericht belonen (pilot (middle) managers)
	2003
	Competenties medewerkers
	2002-2004
	Ontwikkeling arbeidsvoorwaarden
	Najaar 2002
	Klokkenluiders-beleid
	2002

	
	Individualisering arbeidsvoorwaarden
	2003
	Ontwikkelings
Overeenkomst
	2002-2004
	Personeelsplanning
	2003
	Integriteitsbeleid
	Najaar 2002

	
	Arbeidsmarkt
Communicatie
	2003
	360º feedback in f.g.-cyclus
	2002-2004
	Taakstructurering
	2003
	Verdieping competenties (middle) managers
	2002-2004

	
	Introductie medewerkers
	2004
	Functionerings
Gesprekkencyclus
	2002-2004
	Flexibilisering functieprofielen
	2002- 2004
	Scholing/ontwikkeling (middle)managers
	2003

	
	
	
	Opleidingsbeleid
	2004
	Loopbaanbeleid & loopbaanpaden
	2002-2004
	
	

	
	
	
	Management developmentbeleid
	2004
	Instroombeleid/ W&S
	2004
	
	


Deze instrumenten worden door Het Competentie Netwerk ontwikkeld en geïmplementeerd in het "project Competentiemanagement"
Deze onderdelen zijn meegenomen in de CAO-onderhandelingen 
Voor dit onderdeel is de werkgroep Integriteit opgericht
<COLOR="#0000FF" 

Salariskarakteristieken

In tabel 4 worden de gemiddelde loonkosten per maand weergegeven (per medewerker, per afdeling). De gemiddelde loonkosten 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 op max. salarisschaal
	% medewerkers op max. salarisschaal

	
	
	
	

	Directie 
	4.319
	18
	86

	Communicatie
	3.464
	3
	25

	Financiën en Control
	3.221
	19
	58

	Facilitair Bedrijf
	2.208
	59
	74

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	3.278
	5
	31

	Human Resources
	3.039
	19
	53

	Divisie Voertuigtechniek
	2.532
	445
	61

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	3.888
	5
	50

	Divisie Registratie en Informatie
	2.468
	197
	58

	ICT Bedrijf
	3.099
	105
	56

	
	
	
	

	Gemiddeld totaal
	2.650
	875
	


Het gemiddelde brutoloon is ten opzichte van 2001 (€ 2.571,-) gestegen naar € 2.650,-. 
Dit betekent een stijging van 3%. Deze stijging wordt o.a. veroorzaakt door de algemene salarismaatregel van 3,6% per 1 juni 2002.

Tabel 4a geeft de ontwikkeling weer van de gemiddelde loonkosten op RDW-niveau in de periode 1999 – 2002.
Tabel 4a ontwikkeling gemiddelde brutolonen RDW (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE
Periode
	Gem. loonkosten (incl. toeslagen) in € per maand
	Aantal medewerkers op max. salarisschaal 
	% medewerkers op max. salarisschaal

	2002
	2.650
	875
	60

	2001
	2.571
	812
	60

	2000
	2.412
	564
	43

	1999
	2.284
	472
	34


In 2002 bedroeg het aantal medewerkers met het maximum van de salarisschaal 812 (60%). Het percentage medewerkers op het maximum van hun salarisschaal is vanaf 2001 stabiel met 60%. 

Uit grafiek 4b is op te maken dat de stijging van gemiddeld brutoloon vanaf 2001 is afgezwakt.



Verdeling naar salarisklasse

'Onderstaande tabel geeft de verdeling naar salarisklasse weer per afdeling op 31 december 2002.

Tabel 5 verdeling naar salarisklasse

	PRIVATE
Schaal
	Totaal
	Dir. 
	Comm.
	HR
	JBZ
	F&C
	FB
	ICT
	OVR
	VT
	R&I

	1 - 5
	135
	2
	0
	2
	0
	0
	57
	1
	1
	30
	42

	6 - 10
	1.159
	6
	6
	23
	6
	21
	20
	139
	1
	660
	277

	11 - 18
	174
	13
	6
	11
	10
	12
	3
	47
	8
	41
	23

	Totaal
	1.468
	21
	12
	36
	16
	33
	80
	187
	10
	731
	342


Uit tabel 5 blijkt dat het Facilitair Bedrijf (FB) met 42% het hoogst is vertegenwoordigd in salarisklasse 1 – 5. In salarisklasse 6 – 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 27% werkzaam bij het ICT-bedrijf en 24% bij de afdeling VT. Binnen de afdeling OVR is 80% van de medewerkers ingeschaald in salarisklasse 11 en hoger. 

Tabel 5a geeft de ontwikkeling weer naar salarisklasse gedurende de periode 1999 – 2002.
Tabel 5a ontwikkeling verdeling naar salarisklasse (periode 1999 – 2002

	PRIVATE
Schaal
	Totaal 2002
	Totaal 2001
	Totaal 2000
	Totaal 1999

	1 - 5
	135
	9%
	150
	11%
	167
	13%
	213
	15%

	6 – 10
	1.159
	79%
	1.046
	77%
	1.001
	76%
	1.025
	74%

	> 10
	174
	12%
	159
	12%
	153
	11%
	148
	11%

	Totaal
	1.468
	1.355
	1.321
	1.386


Uit tabel 5a blijkt dat 9% (135) van de medewerkers in 2002 was ingeschaald in de schalen 1 – 5. Het grootste aantal medewerkers (1.159) was ingeschaald in de schalen 6 – 10 (79%) en de overige 174 medewerkers (12%) in de schalen 11 – 18. 
Evenals voorgaande jaren is er sprake van een lichte opwaartse druk: ten opzichte van 2001 nam de categorie schalen 1 – 5 af met 2% (was 11%). Toename met 2% vond plaats in de categorieën schalen 6 – 10 (was 77%). De categorie schalen 11 – 18 bleef gelijk met 12%.

Integriteit

‘Integer zijn en gericht op samenwerking’ staat hoog op de strategische agenda van de RDW. Maar wat verstaan we bij de RDW onder integriteit? In hoeverre vinden we bij de RDW integer handelen? Hoe zorgen we ervoor dat integriteitskwesties open besproken worden? Dit zijn allemaal vragen die een onderwerp als integriteit oproept. Met de beantwoording van deze vragen is in 2002 een start gemaakt langs een aantal sporen. 

· Integriteitthermometer
Om te beginnen is in 2002 een zogenaamde nul-meting gedaan onder de noemer ‘Integriteitthermometer’. Bij deze nul-meting is onderzocht wat RDW-ers onder integriteit verstaan, in hoeverre men vindt dat ongewenst gedrag tegengegaan moet worden, in hoeverre leidinggevenden voorbeeldgedrag vertonen en ongewenst gedrag tegengaan, in hoeverre men elkaar aanspreekt op integriteit, etc. Aan de hand van dit onderzoek is een rapportage opgesteld, waarover in het MT-RDW is gediscussieerd. 
Het MT is van mening dat transparantie, bespreekbaarheid en gemeenschappelijk verantwoordelijkheidsbesef belangrijke waarden moeten zijn binnen de RDW. Het MT is ook van mening dat er een heldere norm over integriteit moet zijn, die voldoende ruimte laat aan de verschillende afdelingen om er zelf een concrete invulling aan te geven. Daarnaast is naar aanleiding van de resultaten een aantal concrete actiepunten overeengekomen. 

· Training (middle)managers
Naast bovengenoemd spoor zijn er voor het middelmanagement trainingen Integriteit geweest. Deze trainingen waren erop gericht om discussies over integriteitsdilemma’s op gang te brengen. Belangrijke aandachtspunten van de trainingen waren:
• Dat dilemma’s bespreekbaar worden gemaakt binnen de teams; 
• Hoe maak je dilemma’s bespreekbaar;
• Dat men elkaar aanspreekt op zowel gewenst als ongewenst gedrag.
Na bovengenoemde trainingen zijn in alle afdelingen de integriteitsdilemma’s besproken in de werkoverleggen. De kwesties die zijn besproken zijn op feedbackformulieren teruggekoppeld aan de afdeling HR. Aan de hand van deze feedbackformulieren wordt in 2003 de circulaire met de gedragscode herzien en onder alle medewerkers verspreid. 

· Meldpunt
Tenslotte moet het voor medewerkers mogelijk zijn eventuele vermeende ernstige misstanden en inbreuk op de integriteit aan te kaarten bij een onafhankelijke instantie. Hiervoor is in 2002 een Klokkenluidersregeling ingesteld.
In 2003 zullen de acties in het kader van integriteit worden voortgezet. 

Personeelssamenstelling 

Tabel 6 personeelssamenstelling naar geslacht en omvang dienstverband

	PRIVATE
Leeftijd
	Totaal
	Man
	Vrouw
	Voltijd
	Deeltijd

	18-24 jaar
	28 
	11
	17
	24
	4

	25-29 jaar
	102
	57
	45
	89
	13

	30-34 jaar
	214
	133
	81
	167
	47

	35-39 jaar
	232
	151
	81
	167
	65

	40-44 jaar
	253
	175
	78
	189
	64

	45-49 jaar
	266
	191
	75
	213
	53

	50-54 jaar
	212
	144
	68
	155
	57

	55-59 jaar
	134
	92
	42
	102
	32

	> 60 jaar 
	27
	20
	7
	24
	3

	
	
	
	
	
	

	Totaal
	1.468
	974

(66%)
	494

(34%)
	1.130

(77%)
	338

(23%)


Uit tabel 6 is op te maken dat 28 medewerkers (2%) van de RDW jonger is dan 25 jaar. Dat is meer dan een verdubbeling ten opzichte van vorig jaar. De grootste leeftijdsgroep is die van 45 – 49 jaar. Dat is overigens al jaren het geval. 
Van de RDW medewerkers is bijna 23% werkzaam in deeltijd tegen 25% in 2001 en 22% in 2000. Op 31 december 2002 bedroeg de gemiddelde leeftijd van de medewerkers 42,4 jaar tegen 42,8 jaar in 2001 en 42,9 jaar in 2000. De forse daling die in 2002 plaatsvond is te danken aan de grote instroom het afgelopen jaar. De instromers zijn voor het overgrote deel jonger dan 35 jaar en hebben daarmee een drukkend effect op de gemiddelde leeftijd (zie ook tabel 8). Bij stagnatie van de instroom bij gelijkblijvende (lage) uitstroom kan de gemiddelde leeftijd echter weer vrij snel oplopen.

Tabel 6a leeftijdsklassen en gemiddelde leeftijd (1999 – 2002)

	PRIVATE

	2002
	2001
	2000
	1999

	Leeftijdsklasse

	20-24 jaar
	28
	2%
	12
	1%
	20
	2%
	16
	1%

	25-29 jaar
	102
	7%
	95
	7%
	127
	10%
	131
	10%

	30-34 jaar
	214
	15%
	167
	12%
	171
	13%
	193
	14%

	35-39 jaar
	232
	16%
	223
	17%
	220
	17%
	249
	18%

	40-44 jaar
	253
	17%
	254
	19%
	253
	19%
	256
	19%

	45-49 jaar
	266
	18%
	261
	19%
	263
	20%
	267
	19%

	50-54 jaar
	212
	14%
	209
	15%
	173
	13%
	177
	13%

	55-59 jaar
	134
	9%
	112
	8%
	87
	7%
	89
	6%

	> 60 jaar 
	27
	2%
	22
	2%
	7
	1%
	8
	1%

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Totaal 
	1.468
	
	1.355
	
	1.321
	
	1.386
	

	Aantal 50-plus
	373
	25,4%
	343
	25,3%
	267
	20,2%
	274
	19,8%

	Gem. leeftijd
	42,4
	
	42,8
	
	42,9
	
	41,9
	


Ondanks de daling van de gemiddelde leeftijd in 2001 en 2002, kan daarmee nog niet worden gesteld dat de vergrijzingstendens die in de samenleving plaatsvindt aan de RDW voorbijgaat. Zo heeft de grote instroom van vooral jongere medewerkers in 2002 niet geleid tot een daling van het aantal 50-plussers. Momenteel is 25% van de medewerkers 50 jaar of ouder. 

Functioneringsgesprekken 

Tabel 7 geeft een overzicht van het aantal gehouden functioneringsgesprekken in 2002. 
Tabel 7 functioneringsgesprekken in 2002

	PRIVATE

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

	Aantal medewerkers
	1.468
	21
	12
	33
	80
	16
	36
	731
	10
	342
	187

	Ingeleverde verslagen
	959
	20
	8
	18
	68
	13
	29
	413
	1
	287
	108

	% Ingeleverde verslagen
	65,3
	95
	66,7
	54,5
	85,0
	81,3
	80,6
	56,5
	10,0
	83,9
	57,8


In 2002 is de doelstelling dat leidinggevenden met hun medewerkers ten minste één functioneringsgesprek per jaar houden, niet helemaal gehaald. Wel is het aantal gehouden functioneringsgesprekken in vergelijking met voorgaande jaren opnieuw gestegen (zie tabel 7a). De trend is dus positief te noemen.
Eind 2002 heeft een evaluatie plaatsgevonden naar het houden van functioneringsgesprekken. Hieruit bleek dat de beleving bij medewerkers en leidinggevenden kan worden verbeterd. Via het project competentiemanagement zullen de resultaten van deze evaluatie worden gebruikt en maatregelen worden getroffen om de effectiviteit van functioneringsgesprekken te verbeteren. Ook is inmiddels gestart met een pilot-training functioneringsgesprekken voor medewerkers gericht op verbetering van de gespreksvoering en gespreksvoorbereiding. Voor leidinggevenden bestaat een dergelijke training reeds langer.

Tabel 7a ontwikkeling functioneringsgesprekken (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE

	2002
	2001
	2000
	1999

	Aantal medewerkers
	1.468
	1.355
	1.321
	1.386

	Ingeleverde verslagen
	959
	805
	575
	650

	% Ingeleverde verslagen
	65
	59
	44
	47


Arbeidsvoorwaardenakkoord

In 2002 is een arbeidsvoorwaardenakkoord gesloten voor de periode 1 juni 2002 tot 1 juni 2005.
In het akkoord zijn de volgende loonafspraken gemaakt: 

· De salarissen van de medewerkers worden per 1 juni 2002 structureel verhoogd met 3,6% en afgerond op hele euro’s. Per 1 juni 2003 worden de salarissen structureel verhoogd met 3,25%. 

· Per 1 juni 2004 worden de salarissen verhoogd met de gemiddelde loonstijging van CAO’s over het eerste half jaar van 2004 volgens cijfers van het CBS plus 0,1%, met een bodem van 1,5%. 

· De structurele eindejaarsuitkering wordt per 2002 verhoogd met 0,3 % tot 1,2% en per 2003 structureel met 0,2% tot 1,4%. In 2002 is tevens sprake van een eenmalige eindejaarsuitkering van € 300,- 

Daarnaast zijn afspraken gemaakt op het gebied van ontwikkelen van medewerkers en loopbaanbeleid. 

· Afgesproken is dat medewerkers recht krijgen op een ontwikkelingsovereenkomst en één keer per drie jaar op een loopbaanadvies bij een extern bureau.
Verder is afgesproken dat de vergoeding van kosten van scholing gedeeltelijk in het belang van de RDW wordt verhoogd van 50% naar 75%. 

· Om nog meer in te kunnen spelen op de individuele wensen van medewerkers zijn de keuzemogelijkheden van CAO à la carte uitgebreid. Gedurende de looptijd van het akkoord zal een voorstel worden ontwikkeld omtrent invoering van sabbatsverlof en de mogelijkheid hiervoor geld te sparen. 

· Om voldoende voorwaarden te kunnen bieden om medewerkers in goede gezondheid te kunnen laten werken zijn afspraken gemaakt over de totstandkoming van een risico-analyse, een gezondheidsplan, een protocol Rouwverwerking en maatregelen voor het reïntegreren van arbeidsgehandicapten. 

· Overige onderwerpen waar overeenstemming over is bereikt zijn onder andere een Klokkenluidersregeling en herijking van de procesgang bij personele bezwaren. 

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 2002 opgenomen. 
Tabel 8 in- en uitstroom

	PRIVATE
Personen
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen

	In % van de bezetting
	11
	3
	+8

	Mannen
Vrouwen
Totaal
	128
35
163
	30
20
50
	+ 98
+ 15
+113

	Schaal 1 - 4
Schaal 5 – 10
Schaal 11 – 18 
	0
149
14
	3
40
7
	-3
+109
+7

	Personen:
< 25 jaar 
25-35 jaar
> 35 jaar
	
19
139
5
	
1
32
17
	
+18
+107
-12


Duidelijk is dat de personeelsomvang in 2002 sterk is gestegen. Per saldo kwamen er 113 nieuwe medewerkers bij. Het saldo van 113 nieuwe medewerkers bestaat voor 87% uit mannen. Het gros van de nieuwe medewerkers was tussen de 25 en 35 jaar oud. Ook de meerderheid van de medewerkers die de RDW verlieten kwam uit die leeftijdscategorie.

Tabel 8a ontwikkeling in- en uitstroom (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE

	2002
	2001
	2000
	1999

	
	Instr.
	Uitstr.
	Wijzigingen
	Instr.
	Uitstr.
	Wijzigingen
	Instr.
	Uitstr.
	Wijzigingen
	Instr.
	Uitstr.
	Wijzigingen

	Mannen
Vrouwen
	128
35
	30
20
	+98
+15
	55
46
	43
24
	+ 12
+ 22
	26
17
	59
38
	- 33
- 21
	47
12
	45
40
	+ 2
- 28

	Totaal
	163
	50
	+113
	101
	67
	+ 34
	43
	97
	- 54
	59
	85
	- 26

	In % van de bezetting
	11
	3
	8
	8
	5
	3
	3
	7
	4
	4
	6
	2

	Schaal 1- 4 
Schaal 5-10
Schaal 11-18 
	0
149
14
	3
40
7
	-3
+109
+7
	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

	Personen
< 25 jaar 
25-35 jaar
> 35 jaar
	
19
139
5
	
1
32
17
	
+18
+107
-12
	
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


De omvang van het personeelsbestand kende de afgelopen jaren een tamelijk grillig verloop. 2002 is wat dat betreft een jaar geweest waarin veel nieuwe medewerkers in dienst zijn getreden. Zoals al eerder gezegd is deze grote instroom van meestal jongere medewerkers er verantwoordelijk voor geweest dat de gemiddelde leeftijd in een jaar tijd met 0,4 jaar daalde. Ook speelde een rol dat er in vergelijking met voorgaande jaren relatief weinig medewerkers van boven de 35 jaar uitstroomden. De uitstroom zélf daalde ook flink: niet meer dan 50 medewerkers verlieten de RDW (3%) tegen 66 vorig jaar (5%) en 97 in 2000 (7%). 

Doorstroom

In tabel 9 zijn de gegevens over de doorstroom in 2002 opgenomen. Doorstroom heeft betrekking op het wisselen van functie binnen de RDW.
Tabel 9 doorstroom 

	PRIVATE
Totale doorstroom
	Horizontale doorstroom
	Verticale doorstroom

	Aantal
	In % bezetting
	Aantal
	In % bezetting
	Aantal
	In % bezetting

	79
	5
	19
	1
	60
	4


Binnen de RDW zijn in het afgelopen jaar 79 mensen van functie verwisseld tegen 73 in 2001. Het merendeel van de medewerkers die van functie wisselden, ging een hogere gewaardeerde functie vervullen (60). Een relatief klein deel ging een functie vervullen op hetzelfde salarisniveau.

Tabel 9a ontwikkeling doorstroom (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE
Jaar
	Totale doorstroom
	Horizontale doorstroom
	Verticale doorstroom

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

	

	2002
	79
	5
	19
	1
	60
	4

	2001
	73
	5
	26
	2
	47
	3

	2000
	108
	8
	27
	2
	81
	6

	1999
	72
	5
	23
	2
	49
	4


De verwachting is dat zonder maatregelen zowel de instroom als de uitstroom de komende jaren beperkt blijven. Dat betekent dat de kansen voor interne doorstromers (en herplaatsers) mogelijk ook kleiner worden. Daarom zal de RDW veel energie blijven steken in mobiliteitsbevordering omdat interne doorstroom de blik van medewerkers verruimt, de verdere kansen kan vergroten en een belangrijke stimulans kan vormen om de interne samenwerking tussen afdelingen te verbeteren. 

Opleidingen

In 2002 heeft de RDW 2,6% van de totale salarissom aan opleidingen besteed. 
Dat is 0,1% hoger dan het percentage in 2001. De gemiddelde opleidingskosten per medewerker zijn ten opzichte van 2001 (€ 945,-) gestegen tot € 1042,-. Deze verdere stijging van de opleidingskosten ligt in de lijn van één van de agendapunten van 2002 te weten het gericht ontwikkelen van het management, de medewerkers en de organisatie en in dat kader de implementatie van het Strategisch HR-plan.

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 2002

	PRIVATE
Afdeling:
	Aantal medewerkers
	Opleidings budget 
( x € 1.000,-) 
	Uitgaven 
( x € 1.000,-)
	In % van het budget
	Gemiddelde opleidingskosten in € 

	
	
	
	
	
	

	Directie*)
	33
	52
	41
	79
	1.242

	F&C
	33
	39
	24
	62
	727

	FB
	80
	172
	215
	125
	2.688

	JBZ
	16
	20
	9
	45
	563

	HR
	36
	44
	46
	105
	1.278

	VT
	731
	386
	420
	109
	575

	OVR
	10
	10
	11
	110
	1.100

	R&I
	342
	331
	332
	100
	971

	ICT
	187
	363
	339
	93
	1813

	
	
	
	
	
	

	Totaal RDW
	1.468
	1.417
	1.437
	101
	979

	
	
	
	
	
	

	OR
	17
	14
	19
	136
	1.118

	
	
	
	
	
	

	Doorbelasting **)
	0
	76
	
	

	
	
	
	
	
	

	RDW-totaal
	
	1.431
	1.532
	107
	1.042

	
	
	
	
	
	

	* (incl. Algemeen, Communicatie en SEO)

	** Doorbelasting: opleidingskosten uit de opleidingsgids 

	Deze worden nog doorbelast naar de betreffende afdelingen


Tabel 10a geeft de ontwikkeling weer in de opleidingsuitgaven vanaf 1999.
Tabel 10a ontwikkeling in uitgaven van opleidingen (1999 – 2002)

	PRIVATE
Periode
	Aantal medewerkers
	Opleidings budget in €
	Uitgaven in €
	In % van het opleidingsbudget
	% van de loonsom
	Gemiddelde opleidingskosten in €

	2002
	1.468
	1.431.000
	1.532.000
	107
	2,6
	1042

	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


Uit het overzicht blijkt dat de opleidingsuitgaven jaarlijks stijgen.
De gemiddelde opleidingskosten per medewerker zijn ten opzichte van 2001 gestegen met E 97,- (10%). 

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. 

· Directie
De directiestaf heeft vakgerichte trainingen en cursussen gevolgd, en congressen en seminars bezocht. 

· communicatie
De medewerkers van de afdeling Communicatie hebben vakgerichte cursussen en trainingen gevolgd, onder andere met betrekking tot de digitalisering van de dienstverlening van de RDW. Ook zijn trainingen gevolgd in het kader van (overheids)communicatie en publieke verantwoording. 

· HR
Door de medewerkers van de afdeling HR zijn diverse opleidingen en trainingen gevolgd zoals adviesvaardigheden, loopbaanbegeleiding en mediation. Daarnaast werden vakinhoudelijke Cursussen gevolgd, onder andere op het gebied van functiewaardering, rechtspositie, ergonomie en USZO-trajecten. 

· JBZ
De medewerkers van de afdeling JBZ hebben vakinhoudelijke cursussen en seminars gevolgd. Ook is de cursus Adviesvaardigheden gevolgd en heeft één medewerker de cursus Management assistent afgerond. 

· F&C
Bij de afdeling F&C volgden de medewerkers diverse vakinhoudelijke cursussen/opleidingen en vaardigheidstrainingen. 

· FB 
Bij het FB vonden wederom trainingen plaats ten behoeve van de bedrijfshulpverlening (BHV) en werden (op individueel niveau) trainingen gevolgd op het gebied van timemanagement, kantoorinrichting, autocad en Excel. Ook werd een Postkamercursus gevolgd. Daarnaast werden diverse seminars bezocht. 

· ICT bedrijf
Het opleidingsbudget van het ICT Bedrijf is in 2002 als volgt besteed: 

	PRIVATE
Categorie
	% van het opleidingsbudget

	Vakinhoudelijk / Technisch
	92

	ICT Bedrijfskennis
	6

	Communicatieve vaardigheden
	2

	Organiseren eigen werkzaamheden
	0


De opleidingen in de categorie ‘ICT Bedrijfskennis’ betreffen met name cursussen die gevolgd worden voor het opdoen van kennis op het gebied van ITIL processen.
Opvallend is dat bijna het gehele opleidingsbudget besteed wordt aan opleidingen die vallen in de categorie Vakinhoudelijk/Technisch. Oorzaak hiervan is dat de laatste jaren veel is ontwikkeld op ICT gebied. Deze nieuwe ontwikkelingen moeten vervolgens ingebed worden in de ICT organisatie en daarvoor is opleiding noodzakelijk. ICT is een branche waarbij de ontwikkelingen elkaar in hoog tempo opvolgen. Vakinhoudelijke/ Technische cursussen blijven altijd noodzakelijk om hierin mee te gaan. Aandachtspunt voor ICT is de lage bestedingen aan de categorieën Communicatieve vaardigheden en Organiseren eigen werkzaamheden. Klantgerichtheid en professioneel werken maken onderdeel uit van de missie van ICT. Investeringen in opleidingen op dit gebied zijn daarom zeer belangrijk. 

· VT IAK
Keuringsstation Amsterdam is begin mei als eerste uitgerold voor IAK en werd derhalve ook als eerste opgeleid om met dit nieuwe systeem te gaan werken. Door een viertal docenten van O&I, met assistentie van twee medewerkers uit de lijn is de opleiding ontwikkeld en voorbereid. Alle medewerkers van ieder keuringsstation zijn de week voorafgaande aan de uitrol opgeleid 

· Opleidingscentrum O&I
In mei 2001 is het centraal gelegen Opleidingscentrum op het terrein van het Testcentrum in Lelystad in gebruik genomen. Inmiddels heeft het zijn bestaan al bewezen. Veel opleidingen zijn er al gegeven, bijvoorbeeld alle IAK-opleidingen, een bijscholingsdag waaraan alle Technisch medewerkers hebben deelgenomen, verschillende modules uit de functie-opleidingen, Nieuwe Autotechnieken etc. Ook weet men steeds vaker de weg naar het OLC te vinden voor vergaderingen en bijeenkomsten. 

· Individuele Opleidingen
De volgende trainingen zijn veel gevolgd: CIEP, APK-keurmeester I en II, afronden Ondernemersvaardigheden, Omgaan met Agressie, Nieuwe Autotechnieken, Ontwerp- en systeemanalyse RDW, Tachografen, Normkennis/Auditeren, Persoonlijk functioneren, Effectief lezen en schrijven. 

· R&I
Bij de divisie R&I volgden de medewerkers diverse vakinhoudelijke cursussen/opleidingen en vaardigheidstrainingen. Ook zijn diverse seminars bezocht. 

Ziekteverzuim

Het ziekteverzuim bedroeg in 2002 6,2%. Ten opzichte van 2001 betekent dit een daling van het ziekteverzuim met 0,6%. Hiermee komt het ziekteverzuimpercentage voor het eerst sinds jaren onder het RDW-streefpercentage van 6,5%. Deze daling is mogelijk het gevolg van de maatregelen die in de afgelopen jaren 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 verlagen van het ziekteverzuim blijft een continu aandachtspunt voor het management van de RDW en staat ook in 2003 weer op de Agenda. 

In tabel 11 worden de cijfers over 2002 gepresenteerd, zowel RDW-totaal als op afdelingsniveau.
Tabel 11 ziekteverzuim 2002

	PRIVATE

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

	

	Gemiddeld verzuimpercentage 2002
	6,2
	3,6
	12,3
	7,4
	7,1
	2,7
	7,2
	5,4
	3,6
	8,4
	5,0
	1,2


Tabel 11a geeft op RDW-niveau de ontwikkeling weer van het gemiddelde ziekteverzuim in de periode 1999 – 2002.
Tabel 11a ziekteverzuim (periode 1999 – 2002)

	PRIVATE

	

	
	2002
	2001
	2000
	1999

	

	Gemiddeld verzuimpercentage
	6,2
	6,8
	7,0
	6,7


Vanaf 2000 loopt het gemiddeld ziekteverzuim geleidelijk terug. 

Nieuwe ziektekostenverzekeraar

In het begin van 2002 liet CZ-Groep weten in 1998 afgesloten collectieve ziektekostencontract niet te willen verlengen. De reden daarvoor was gelegen in de hoge schadelast. Alle RDW-ers hebben de afgelopen jaren aanzienlijk meer schade geclaimd dan CZ-Groep aan premie in rekening heeft kunnen brengen. Dat was mede te danken aan voor de RDW zeer gunstig gebleken afspraken over de maximale jaarlijkse premiestijging. Om een opvolger voor CZ-Groep te kunnen contracteren, was de RDW verplicht een Europese aanbestedingsprocedure te starten. Op basis van vooraf opgestelde criteria zijn alle aanbieders met elkaar vergeleken. Uit die vergelijking kwam Amicon Zorgverzekeringen als beste uit de bus. Uiteindelijk heeft dat geresulteerd in een nieuw contract met een looptijd vanaf 1 januari 2003 tot en met 31 december 2006. 
De reden om een collectieve verzekering aan te gaan is dat de RDW het van belang vindt dat alle medewerkers en hun gezinsleden voor een redelijke prijs een goede ziektekostenverzekering kunnen afsluiten, ongeacht de gezondheidssituatie.
Een collectieve verzekering draagt bij aan de solidariteit tussen gezonde en minder gezonde medewerkers doordat de acceptatie non-select is. 
Hoewel de premies fors zijn gestegen (zoals bij alle zorgverzekeraars), vergoedt de RDW 50% van de premiestijging van het basispakket met het laagste eigen risico. Daardoor wordt de kostenstijging voor medewerkers enigszins beperkt. Verdere kostenbesparing is mogelijk door te kiezen voor een hoger eigen risico. De algemene tendens is geweest dat medewerkers hebben gekozen voor minder uitgebreide verzekeringspakketten en iets hogere eigen risico’s. 

Amicon Zorgverzekeringen was voor velen een relatief onbekende verzekeraar. Toch behoort Amicon met ruim 1 miljoen verzekerden – voornamelijk in het oosten van Nederland – tot de grootste zorgverzekeraars in Nederland. De overgang van alle ruim 2700 verzekerden (personeelsleden en hun gezinsleden) van CZ-Groep naar Amicon is gestart in de maand november. Allereerst is de overgang per brief aangekondigd aan de medewerkers. Vervolgens heeft Amicon een informatiepakket met daarin een aanmeldingsformulier en informatie over de verschillende pakketten en de premies naar de huisadressen gestuurd. Via e-mail en per telefoon konden medewerkers zowel bij de RDW als bij Amicon terecht voor nadere vragen. Tevens is op het intranet van de RDW aanvullende informatie geplaatst. Tenslotte heeft Amicon een promotiebus ingezet waarmee in november de vestigingen in Zoetermeer, Veendam en Groningen zijn aangedaan. Vele medewerkers hebben van deze extra service gebruik gemaakt. 
Uiteindelijk is de overgang naar Amicon goed en soepel verlopen. Vrijwel alle medewerkers hadden hun verzekeringspolis al vóór de kerst in huis. De RDW zal de komende jaren met Amicon blijven samenwerken om enerzijds de premie zoveel mogelijk te beheersen en anderzijds een zo goed mogelijk verzekeringspakket aan de medewerkers te kunnen bieden.

Wet SAMEN

Algemeen

De Wet Stimulering Arbeidsdeelname Minderheden (de Wet SAMEN) bepaalt dat werkgevers moeten streven naar een personeelsbestand dat een afspiegeling is van de (regionale) beroepsbevolking. De werkgevers hebben de verplichting om de afkomst van de medewerkers te registreren.
De doelgroep van de wet bestaat uit alle personen die zijn geboren in Turkije, Marokko, Suriname, Nederlandse Antillen en Aruba, voormalig Joegoslavië en de overige landen in Zuid- en Midden-Amerika, Afrika of Azië (en hun kinderen), met uitzondering van Japan en voormalig Nederlands-Indie. Om te bepalen of een medewerker tot de doelgroep behoort, wordt de automatische methode gehanteerd. Dat wil zeggen dat wanneer het geboorteland van de medewerker of één van de ouders tot de doelgroeplanden behoort, de medewerker automatisch ingedeeld wordt in de doelgroep.

Tabel 13 geeft een overzicht van de medewerkers die tot de doelgroep behoren en de medewerkers die bezwaren hebben tegen de registratie.
Tabel 13 registratie Wet SAMEN 

	PRIVATE
Totaal personeelsbestand RDW
	2000
	2001
	2002

	Totaal aantal personen op 31 december in dienst
	1.321
	1.355
	1.468

	Daarvan behoren tot de doelgroep
	62
	59
	67

	Van het totaal is dit procentueel
	4,7
	4,4
	4,6

	Aantal medewerkers met bezwaar resp. niet ingeleverd
	146
	140
	140

	Percentage indien medewerkers met bezwaar in mindering wordt gebracht op het totale personeelsbestand
	5,3
	4,9
	5,0


Tabel 14 geeft aan hoe de verdeling is over voltijd en deeltijdfuncties van medewerkers behorende tot de doelgroep.
Tabel 14 registratie Wet SAMEN, voltijd en deeltijd

	PRIVATE
Voltijd /Deeltijd
	2000
	2001
	2002

	Totaal aantal medewerkers met een voltijd dienstverband
	1.030
	1.021
	1.130

	Procentueel is dit
	78
	75
	77

	Aantal personen met voltijd dienstverband uit de doelgroep
	50
	46
	49

	Het percentage t.o.v. het totale personeelsbestand bedraagt
	3,8
	3,4
	3,3

	Totaal aantal medewerkers met een deeltijd dienstverband
	291
	334
	338

	Procentueel is dit
	22
	25
	23

	Aantal personen met deeltijd dienstverband uit de doelgroep
	12
	13
	18

	Het percentage t.o.v. het totale personeelsbestand bedraagt
	0,9
	1
	1,2


In tabel 15 wordt een overzicht gegeven van de in- en uitstroom van medewerkers behorende tot de doelgroep.
Tabel 15 registratie Wet SAMEN: gegevens personeelsverloop 

	PRIVATE
Gegevens personeelsverloop
	2000
	2001
	2002

	In dienst getreden
	43
	101
	163

	Daarvan behorend tot de doelgroep
	6
	3
	12

	In percentages bedraagt dit
	14
	3
	7

	
	
	
	

	Uit dienst getreden
	97
	67
	50

	Daarvan behorend tot de doelgroep
	11
	5
	4

	In percentages bedraagt dit
	11,3
	7,5
	8


Voor de indeling in functieniveaus in relatie tot opleidingsniveau zijn de 18 salarisschalen bij de RDW als volgt verdeeld: 
Tabel 16 registratie Wet SAMEN: gegevens personeelsbestand naar functieniveau

	PRIVATE
Functieniveau
	Schaalniveau
	Opleidingsniveau

	1
	1 - 2
	Geen onderwijs / Basisonderwijs

	2
	3 - 5
	MAVO/LBO

	3
	6 - 8
	HAVO/VWO/MBO

	4
	>8
	HBO/WO


	PRIVATE
Functie niveau
	Totaal aantal medewerkers per niveau
	Aantal medewerkers behorend tot de doelgroep
	% medewerkers behorend tot de doelgroep 

	
	2001
	2002
	2001
	2002
	2001
	2002

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	140
	135
	7
	10
	5
	7

	3
	813
	879
	41
	43
	5
	5

	4
	402
	454
	11
	14
	3
	3

	Totaal
	1.355
	1.468
	59 
	67
	4,4
	4,6


Evenredigheidcijfers

Het uitgangspunt van de Wet SAMEN is dat er binnen een organisatie sprake is van een evenredige vertegenwoordiging van personen uit de doelgroepen van de wet als hun aandeel binnen de organisatie overeenkomt met het regionale evenredigheidspercentage. Omdat de RDW een landelijk gespreide organisatie is met vestigingen door geheel Nederland wordt het personeel ook landelijk geworven. Als gevolg hiervan wordt voor een vergelijking met de evenredigheidscijfers uitgegaan van de landelijke evenredigheidscijfers. 

Tabel 17 evenredigheidscijfers Wet SAMEN

	PRIVATE
Functie niveau
	Landelijke evenredigheids
Percentages
	% medewerkers behorend tot de doelgroep
	Balans

	
	2001
	2002
	2001
	2002
	2001
	2002

	1
	20 
	22
	-
	-
	-20 
	-22

	2
	11
	11
	5
	7
	-6
	-4

	3
	8
	8
	5
	5
	-3
	-3

	4
	8
	9
	3
	3
	-5
	-5

	Totaal
	10
	10
	4,4 (4,9)
	4,6 (5,0)
	-5,6(-5,1)
	-5,4(-5)


Gelet op het feit dat wij geen functies hebben in categorie 1 zullen wij nooit aan het totale evenredigheidscijfer kunnen voldoen.
Het streven is er daarom op gericht om aan de evenredigheidscijfers van de functieniveaus 2 tot en met 4 te kunnen voldoen. 
Gelet op de huidige instroomcijfers, de grote achterstand en het feit dat het jaarverslag Wet SAMEN 2001 pas laat is opgesteld, is besloten om de streefcijfers voor 2002 vast te stellen op een kwart van de nog te realiseren evenredigheidscijfers.

De streefcijfers voor 2002 waren:
2 medewerkers functiecategorie 2 (salarisschalen 3 – 5)
6 medewerkers functiecategorie 3 (salarisschalen 6 – 8)
5 medewerkers functiecategorie 4 (salarisschaal 9 en hoger)
Geconcludeerd kan worden dat de streefcijfers alleen in de functiecategorie 2 zijn behaald. In 2002 zijn daar drie medewerkers ingestroomd.
Bij de overige categorieën zijn te weinig medewerkers ingestroomd namelijk in de functiecategorie 3, twee in plaats van zes en in functiecategorie 4, drie in plaats van vijf. 

Bezwaar- en beroepsprocedures

In 2002 zijn in totaal 31 bezwaarschriften ingediend. Dit is een toename ten opzichte van 2002 toen 22 bezwaarschriften werden ingediend. Deze toename is voornamelijk toe te schrijven aan de ingediende bezwaren als gevolg van de invoering van de nieuwe reisregeling.
De gronden voor het indienen van bezwaarschriften waren, ook in 2002, zeer verschillend van aard. Zo werd er bezwaar gemaakt tegen wijzigingen in het kader van de tegemoetkoming van reistijdkosten, functiewaardering, disciplinair ontslag en het stellen van voorwaarden aan nevenwerkzaamheden. 
Van de 31 bezwaarschriften die zijn ingediend, zijn er in 2002 28 afgehandeld. De hoorcommissie beoordeelde in achttien zaken de bezwaren als ‘ongegrond’ en in twee zaken als ‘gegrond’. Drie zaken waren gedeeltelijk gegrond, gedeeltelijk ongegrond. 
Vijf bezwaarschriften zijn ingetrokken, minnelijk geschikt of op een andere wijze, voor behandeling door de hoorcommissie, afgehandeld. De overige drie bezwaarschriften zijn nog in behandeling.
In 2002 is, net als in het jaar daarvoor, in vier zaken beroep ingesteld bij de Rechtbank.

Mobiliteit

Vanaf 1 januari 2002 is het project automobiliteit van start gegaan.
Alle medewerkers in vaste dienst bij de RDW kunnen vanaf die datum op vrijwillige en tijdelijke basis ervaring op doen bij andere afdelingen en/of bureaus. Een mobiliteitsplek heeft het karakter van een stageplek, waarbij tussen medewerker en leidinggevende leerdoelen kunnen worden afgesproken.
Op intranet is een aparte site gemaakt met allerlei informatie over mobiliteit zoals algemene informatie, procedures, beleidsregels, aanmeldingsformulier en standaardcontract. Op deze site worden ook de mobiliteitsvacatures geplaatst. Daarnaast is het mogelijk om via een literatuurlijst informatie te krijgen over loopbaan en sollicitatietips en testen. Tevens is er een link naar de normale vacatures en opleidingsgids gemaakt.

Vanaf 1 januari 2002 zijn er 27 aanmeldingen voor mobiliteit geweest. Daarvan is het in 9 gevallen tot plaatsing gekomen.
Totaal zijn er 23 mobiliteitscontracten ontvangen. Gebleken is dat niet alle medewerkers die geplaatst zijn officieel waren aangemeld als mobiliteitskandidaat. Wel is het zo dat bij R&I vóór 1 januari 2002 al de mogelijkheid bestond om je op te geven als mobiliteitskandidaat. Wellicht waren er ‘oude’ kandidaten bij die nu geplaatst zijn. De meeste kandidaten zijn geplaatst bij R&I (15). Overige contracten zijn gesloten bij FB (2), HR (2), VT (3) en ICT (1). De kandidaten waren afkomstig van R&I (13), FB (3), ICT(2), VT(4) en F&C (1).
In 2003 zal het project worden geëvalueerd. 

· Medewerker Mobiliteit
Vera Walvius, medewerkster unit APR
‘Ik heb vorig jaar zes maanden op de afdeling HR gewerkt. Dat is mij echt heel goed bevallen. Mijn contract als mobiliteitsmedewerker liep in juli af. Ik werk al sinds 1974 (met een onderbreking van 12 jaar) als administratief medewerkster bij de RDW en ik wilde wel eens mijn horizon verbreden. Ik ben altijd bezig geweest met kentekens op de unit APR (Aansprakelijkheids- en persoonsregistratie) van de divisie Registratie & Informatie. Ik heb zelf meegezocht naar de juiste mobiliteitsplaats. Deze vacature van HR heb ik gelezen op het prikbord. Dat leek mij direct een leuke baan. Echt iets heel anders dan ik gewend was. Dat wilde ik graag.
In het begin vond ik het wel iets te stil op mijn nieuwe afdeling; je bent wel wat meer geluid gewend als je altijd op een productieafdeling hebt gezeten. Maar het was al snel erg leuk. In Veendam heeft HR een kleine afdeling. Daar heb ik eerst leren werken met Word en Excel. Daarna ben ik me al snel gaan bezighouden met de binnenkomende post naar aanleiding van de vacatures, zowel in- als extern. Je blijft al die tijd wel in contact met je oude afdeling, want daar ga je ook naar terug. Daarom ging ik ook nog steeds naar afdelingsvergaderingen of kwam ik af en toe eens binnenlopen bij mijn collega’s.
Tijdens de mobiliteitsperiode was de begeleiding prima te noemen. Een keer per maand had ik een gesprek met Jasper Schwartz van de afdeling HR. Over hoe het ging met mijn doelstellingen en of er problemen waren. Aan het einde van de rit was er een evaluatiegesprek: allemaal goed geregeld. Ik heb veel geleerd en vond het allemaal een hartstikke leuke ervaring.’ 

· Manager over Mobiliteit
Dino Gerrits, hoofd keuringsstation Almelo
‘Al sinds 1997 doet ons keuringsstation actief mee aan een vorm van mobiliteit, zowel intern als extern. Het is belangrijk dat mensen kunnen doorstromen in een organisatie, anders wordt die te star. Daarom probeer ik mobiliteit zo veel mogelijk te stimuleren. Zeker voor collega’s die ‘vastroesten’ of duidelijk meer in hun mars hebben. Ze moeten er wel zelf het initiatief voor nemen en bereid zijn er in te investeren. Aan de andere kant moet je als leidinggevende natuurlijk wel je beste mensen kunnen laten gaan, alhoewel dat ook weer kansen creëert voor degenen die achterblijven.
Eind 1997 is een van onze medewerkers extern gaan werken en is een collega naar VRD in Veendam gegaan. Voor beiden een duidelijke promotie. Later hebben we weer twee mobiele medewerkers gekregen van BICO en TET. Vervolgens hebben we zelf weer iemand voor twee jaar uitgeleend aan het vroegere BOB, die daarna is gaan werken bij de stichting VAR. In januari 2000 zijn drie personen parttime voor de staf in Zoetermeer gaan werken: twee als beleidsmedewerkers APK en één als opleider O&I. In november 2002 is één van hen fulltime voor de staf gaan werken. Sinds september vorig jaar hebben wij iemand uitgeleend aan Veendam voor het project AHWN en werkt een technicus al geruime tijd volledig voor het project IAK. Die collega van BICO is uiteindelijk bij ons in vaste dienst gekomen. Een van onze technisch medewerkers is zijn eigen APK-station begonnen.
Kortom, er zijn veel personele veranderingen geweest. Het project Mobiliteit is een welkome aanvulling voor een perfect draaiende organisatie met een prima werksfeer.’ 

Arbeidsomstandigheden

Het jaar 2002 heeft vooral in het teken gestaan van de administratief medewerkers en daarbij in het bijzonder de voorlichtingen rond de risico’s bij het beeldschermwerken. Veel beeldscherm-werkplekken waren ergonomisch niet correct ingericht en de kennis over RSI(-gerelateerde) klachten leek onvoldoende. Teneinde hierin verbetering te brengen zijn diverse maatregelen genomen.

Voorlichtingen

In de Risico Inventarisatie en Evaluatie van 2000 is vastgesteld dat de medewerkers nog niet zijn voorgelicht over mogelijke gezondheidsrisico’s die het werken met het beeldscherm of in de keuringshal met zich mee kunnen brengen. 
In de eerste helft van 2002 zijn er voorlichtingsbijeenkomsten georganiseerd over beeldschermergonomie en over fysieke belasting. Elke medewerker die 2 uur of langer per dag met het beeldschermwerk werkt of te maken heeft met een functie die fysieke belasting mee zich meebrengt, diende de voorlichtingsessie verplicht te volgen. Uit onderzoek is gebleken dat technisch medewerkers door de nieuwe werkwijze met het Individuele Afgifte Kentekenbewijzen (IAK) ook meer te maken met beeldschermwerk hebben gekregen: zij hebben ook beide voorlichtingen moeten volgen.
De voorlichtingen zijn in nauwe samenwerking met de arbocoördinator en arbodienst AMG tot stand gekomen. De medewerkers zijn groepsgewijs en op locatie voorgelicht: in Zoetermeer zijn negen sessies beeldschermergonomie gehouden, in Groningen vier en in Veendam acht. Op de keuringsstations en het Testcentrum Lelystad is per vestiging één voorlichting beeldschermergonomie en één voorlichting fysieke belasting gegeven. De medewerkers op de regiokantoren in Gouda, Zwolle en Den Bosch hebben meegedraaid op een keuringsstation naar keuze.

Doel voorlichting

Het doel van de voorlichting was de bewustwording in gang te zetten en tevens de zelfwerkzaamheid te ontwikkelen in het voorkomen van klachten zoals RSI. 
In de twee uur durende beeldschermvoorlichting is het volgende aan de orde gekomen:
• informatie over RSI;
• welke risicofactoren voor RSI spelen er bij beeldschermwerk;
• wat te doen om RSI te voorkomen;
• het op de juiste wijze afstellen van het meubilair;
• een goede werktechniek;
• ontspanningsoefeningen.

De voorlichting over fysieke belasting duurde ongeveer 1,5 uur waarbij aan de orde is gekomen:
• anatomie van de rug;
• hoe ontstaan rugklachten;
• risicofactoren.

Tijdens de voorlichtingen is verzocht een enquêteformulier RSI in te vullen. AMG heeft deze gegevens verzameld om zodoende een inzicht te krijgen in welke mate de RDW te maken heeft met medewerkers met klachten zodat hierop zonodig structurele maatregelen genomen kunnen worden. 
Hoewel het in eerste instantie binnen de organisatie wat weerstand is ervaren over het belang van de voorlichting, gaven leidinggevenden en medewerkers naderhand aan dat zij de voorlichting als effectief en zeer nuttig hebben ervaren.

Werkplekonderzoeken

Nagenoeg alle medewerkers van de locatie Zoetermeer en de keuringsstations, regiokantoren en het Testcentrum Lelystad hebben een individueel werkplekonderzoek gehad, uitgevoerd door de arbocoördinator. Op de locaties Groningen en Veendam zijn de werkplekken bezocht door de arbodienst AMG na respectievelijk het in gebruik nemen van het nieuwe pand en de renovatie. Medewerkers hebben via het RSI-enquêteformulier een verdiepend werkplekonderzoek kunnen aanvragen bij de HR-consulent. Hiervan hebben 35 medewerkers gebruik gemaakt.
Bij de werkplekonderzoeken is expliciet aandacht besteed aan het op de juiste wijze instellen van het meubilair. Wanneer de medewerker aangaf klachten te ervaren is hier nader op ingegaan. Knelpunten die tijdens de werkplekonderzoeken gesignaleerd zijn, zijn bijvoorbeeld niet verstelbare bureaus op een wisselwerkplek (met name bij keuringsstations), beeldscherm dat te dicht op de ogen staat (regiokantoren, locatie Zoetermeer), teveel uren beeldschermwerk (Zoetermeer), niet ergonomische baliewerkplekken (diverse keuringsstations), bureaustoel dat in ergonomisch opzicht niet past bij de gebruiker gezien zijn postuur en/of klachtenbeeld. Indien noodzakelijk is geadviseerd inzake een andere bureaustoel of hulpmiddelen en zijn de medewerkers over langere tijd begeleid.

Scholing HR consulenten

Teneinde structurele aandacht te kunnen besteden aan de werkplek zijn alle HR consulenten opgeleid tot het doen van een werkplekonderzoek. De consulenten bezoeken medewerkers in hun eigen regio als hiervoor een verzoek is gedaan en houden vinger aan de pols met betrekking tot de voortgang van de advisering. Nieuwe medewerkers krijgen standaard een werkplekonderzoek, waarbij het meubilair op de juiste wijze wordt ingesteld, algemene informatie wordt gegeven over RSI en zonodig wordt geadviseerd over specifieke hulpmiddelen.

Cursus voor arbocontactpersonen

In september 2002 is een cursusdag Arbocontactpersonen gehouden voor de leden van het Arboplatform, met inbegrip van de voorzitter en arbocoördinator, de leden van de arbowerkgroep Voertuigtechniek en alle HR-consulenten. De cursus is georganiseerd door arbodienst AMG in nauwe samenwerking met de arbocoördinator.
Doel van de cursus was kennis te nemen van elkaars activiteiten rol en verantwoordelijk op het gebied van arbeidsomstandigheden. Daarnaast ook om praktische kennis op te doen van onder andere arbo-begrippen, Arbowet- en regelgeving, inzicht in mogelijkheden van ondersteuning door de arbodienst en uitleg over het contract met de arbodienst.

Cursus ergonomie arbocoördinator

In het kader van bijscholing heeft de arbocoördinator in het najaar van 2002 een 7-daagse cursus ergonomie gevolgd bij EON (Ergonomie Opleidingen Nederland). In deze cursus is aandacht besteed aan het toepassen van ergonomie binnen werkplekken.
Als eindopdracht is onderzoek gedaan naar het proces rond de VIN-inslag (Vehicle Identification Number) omdat de indruk bestaat dat technisch medewerkers deze werkzaamheden als fysiek zwaar belastend ervaren.

Bijeenkomsten arboplatform

Het Arboplatform bestaat uit de voorzitter vanuit de afdeling HR, de secretaris (tevens arbocoördinator), vijf leden die hun eigen afdeling vertegenwoordigen, één OR-lid en een arbo-adviseur van de arbodienst AMG. Het doel van het Arboplatform is om (beleids)ondersteuning te bieden bij het opstellen en uitvoeren van het arbobeleid. 
Het Arboplatform kan gevraagd en ongevraagd advies uitbrengen aan het Managementteam. In 2002 is het Arboplatform vier keer bijeen geweest.

Vervanging stoelen

Alle bureau- en bijzetstoelen op de locatie Zoetermeer zijn in 2002 vervangen vanwege het verlopen van de afschrijvingstermijn. Het MT heeft aangeven dat bij het aanschaffen van een nieuwe standaard bureaustoel erop dient te worden toegezien dat deze voor een groot percentage medewerkers goed instelbaar is en een zo goed mogelijke ondersteuning biedt. Dit is een belangrijke preventieve maatregel voor het voorkómen van medewerkers met RSI- en/of rugklachten.
De volgende procedure is gevolgd bij de keuze van de nieuwe standaardstoel: 
• het Facilitair Bedrijf en de arbocoördinator hebben een profiel opgesteld waar de bureaustoel aan moest voldoen. Hierbij is vooral gelet op goede instelmogelijkheden, een goede ondersteuning van de rug en armen en een hoog comfort;
• er is een openbare aanbesteding gestart;
• proefstoelen zijn door een divers panel uitgetest en beoordeeld door de arbocoördinator en inkoper Facilitair Bedrijf;
• na analyse van de beoordelingen is de voorkeursstoel door het MT goedgekeurd;
• uitplaatsing van de bureau- en bijzetstoelen is gebeurd door de leverancier met uitleg en instructie;
• nacontrole door medewerkers Facilitair Bedrijf en arbocoördinator.

Activiteiten arbodienst

Met de arbodienst AMG zijn er diverse vaste overlegstructuren. In 2002 heeft er drie maal overleg plaatsgevonden tussen de accountmanager AMG, manager HR, bedrijfsarts locatie Zoetermeer en de arbocoördinator. Tijdens dit overleg wordt de voortgang van de dienstverlening besproken en verbeterpunten aangedragen.

Bedrijfsartsen

Met ingang van 1 april 2002 is de vaste bedrijfsarts voor de locatie Zoetermeer vrij onverwacht vervangen voor een interim-bedrijfsarts. Helaas is hierdoor de continuïteit van de dienstverlening wat gestagneerd. Met ingang van 1 februari 2002 is de bedrijfsarts voor de locaties Groningen en Veendam vervangen.
De arbodienst en de RDW hebben specifiek aandacht besteed aan het bekendmaken van het telefonisch spreekuur van bedrijfsartsen voor leidinggevenden. Leidinggevenden kunnen nu op een vast tijdstip contact opnemen met hun bedrijfsarts als zij vragen hebben over het begeleiden van zieke medewerkers of ter voorkoming daarvan.

Vertrouwenspersonen

Er zijn bij de RDW 4 vertrouwenspersonen, verspreid over de diverse locaties. Medewerkers kunnen een vrije keuze maken met wie zij in gesprek gaan. De vertrouwenspersonen zijn in 2002 eenmaal bijeen geweest. De vertrouwenspersonen zijn niet alleen het aanspreekpunt voor incidenten omtrent seksuele intimidatie, maar tevens voor klachten over ongewenst gedrag, zoals pesten door collega’s of leidinggevenden, discriminatie en voor bemiddeling bij een conflict. Inmiddels worden ook incidenten op het gebied van integriteit door de vertrouwenspersonen in behandeling genomen.
De diverse vertrouwenspersonen zijn een aantal malen benaderd voor een gesprek. 
In twee gevallen is er een bemiddelingsgesprek gevoerd op verzoek van een klager wat door beide partijen bevredigend is verlopen. De vertrouwenspersonen zijn daarnaast diverse malen benaderd – meest telefonisch – voor een gesprek waarin om advies werd gevraagd.

Divisie R&I – veendam

De eindoplevering van de renovatie en herinrichting – gestart in 2001 – is volgens planning in het afgelopen jaar afgerond. De geplande audit zal in 2003 plaatsvinden in de vorm van de zogenaamde RIEflex; een nieuwe product van de arbodienst AMG waarbij getoetst gaat worden of alle doelstellingen zijn behaald.
Het pand oogt na de interne facelift frisser door de grote verfbeurt van alle wanden, deuren en kozijnen en door de nieuwe vloerbedekking.
De arbeidsomstandigheden voor wat betreft geluidsoverlast zijn bij de afdeling Telefonie duidelijk verbeterd. In totaal gaat het hierbij om ongeveer 60 werkplekken. Door de toepassing van geluidsabsorberende materialen bij de wanden en plafondtegels is de geluidsoverlast door een lange nagalm beperkt. De genomen maatregelen zijn een duidelijke verbetering ten opzichte van de oude situatie en men voldoet nu volledig aan de normering voor telefoniewerkplekken.
Er heeft een uitbreiding plaatsgevonden van het sanitair voor de dames. 
Aan het goed functioneren van het klimaatsysteem is de nodige zorg besteed. Desondanks blijft er een beperkt aantal klachten over. 
In de eerste helft van 2002 zijn alle medewerkers uitgenodigd voor een bijeenkomst voorlichting beeldschermergonomie. Naar aanleiding hiervan hebben de medewerkers een enquêteformulier RSI ingevuld en konden zij een nader werkplekonderzoek aanvragen bij de HR-consulent. Hiervan hebben 28 medewerkers gebruik gemaakt. 
De bureaus op de locatie Veendam zijn niet door de medewerkers zelf instelbaar. Daarom zijn deze gegevens na rondgang door de arbodienst AMG doorgegeven aan de afdeling Facilitair Bedrijf, zodat bij een verhuizing van een medewerker het bureau direct goed wordt ingesteld.
Als vervolg op de cursus arbocontactpersonen in september 2002 is een overleg opgestart tussen de afdelingen R&I, FB en HR. Het overleg heeft als doel sneller in te kunnen spelen op de arbo-ontwikkelingen.
In Veendam is het project stoelmassage voortgezet; elke medewerker kan zonder tussenkomst van de bedrijfsarts in aanmerking komen voor maximaal 6 massages, waarbij de kosten voor rekening van de afdeling komen. De medewerkers zijn erg tevreden over deze dienstverlening.

Afdeling ICT te hoogkerk

De beeldschermvoorlichting heeft in Hoogkerk bij veel medewerkers geleid tot aanpassing van de werkplek. Ook hier hebben ongeveer 40 medewerkers een verdiepend individueel werkplekonderzoek bij de HR-consulent aangevraagd. Deels was de aanleiding van een verzoek tot werkplekonderzoek de versleten staat van de bureaustoel en de beperkte instelmogelijkheden.
De firma RISC heeft een audit uitgevoerd naar de organisatie van de BHV, waarna het advies is opgevolgd.
In december heeft een grootscheepse ontruimingsoefening plaatsgevonden die naar volle tevredenheid is uitgevoerd. 
Op het gebied van arbeidsomstandigheden zijn er diverse verbetermaatregelen uitgevoerd. Dit in de meeste gevallen naar aanleiding van klachten, waarna een onderzoek heeft plaatsgevonden.
Zo zijn aan de zij- en achtergevel lichtweringen aan de binnenzijde geplaatst in de vorm van vouwgordijnen. Hinder als gevolg van overmatige lichtinval is hierdoor effectief beperkt.
In het bedrijfsrestaurant waarin veel grote glaspartijen zijn verwerkt is een folie aangebracht die zowel zonlicht- als warmtewerend is. De vaak te hoge temperaturen zijn hierdoor beheersbaar gebleken. In het bedrijfsrestaurant zijn tevens klachten geuit over de hoge geluidsbelasting. Hiervoor zijn akoestische voorzieningen getroffen door middel van pseudogordijnen om de nagalm te beperken. Helaas blijkt deze maatregel nog onvoldoende te zijn. Specialistisch onderzoek heeft uitgewezen dat er in de huidige situatie geen significante verbetering meer haalbaar is. Een optie is om de harde vloerbedekking te vervangen voor zachte vloerbedekking, maar vooralsnog is uit hygiënisch oogpunt hiertoe niet besloten.
De behoefte is uitgesproken om gebruik te kunnen maken van een douche. Deze optie was niet beschikbaar, waarna naar een geschikte ruimte is gezocht om een douche in te maken. De verwachting is dat dit in 2003 gerealiseerd is.
Nu het nieuwe pand in gebruik is genomen, is gebleken dat de verhouding dames- en herentoiletten niet geheel in verhouding was naar de vraag. De wens is om meer damestoiletten te realiseren in plaats van herentoiletten. De opties worden in 2003 besproken.
Klimaatbeheersing blijkt een lastig item op de nieuwe vestiging ICT. Veel medewerkers hebben aangegeven dat zij last hebben van te snel oplopende temperaturen. Hoewel de klimaatwand opnieuw is ingeregeld, blijken vooral de kamers aan de voorzijde van het pand nog klachten op te leveren.
De inbraakgevoeligheid is door diverse maatregelen verlaagd; er is een verbeterd cameratoezicht en het is alleen mogelijk via de officieel daartoe aangewezen uitgangen het pand te verlaten. De overige uitgangen zijn alleen als nooduitgang te gebruiken.
Met arbodienst Achmea zijn besprekingen gaande om een zogenaamde RIEflex uit te voeren. 

Divisie voertuigtechniek

In 2002 is het inventariserend onderzoek opgestart naar de werkomstandigheden van steekproefcontroleurs op locatie bij de erkenninghouders. De werkomstandigheden bij derden hebben immers ook invloed op de steekproefcontroleurs die daar hun controlewerkzaamheden verrichten. Door een werkgroep wordt bezien welke veiligheidsmiddelen wellicht noodzakelijk zijn, en of mogelijk de erkenninghouders op de werk- situatie getoetst kunnen worden. 
Het onderzoek is gestart met een enquête onder de steekproefcontroleurs waarin naar hun ervaringen wordt gevraagd.
Bij TCL is specifiek aandacht besteed aan de aanschaf van beschermende kleding. Het is de bedoeling dat dit RDW-breed zal worden opgepakt.
Er heeft een Europese aanbesteding plaatsgevonden voor de te plaatsen roetmeetcabines op alle keuringsstations (in het kader van lawaaibestrijding). Nadat begin 2003 de keuze voor een bepaalde leverancier zal zijn bepaald wordt waarschijnlijk in de loop van het jaar gestart met de plaatsing.
Met betrekking tot de fysieke belasting van technisch medewerkers bij het inslaan van VIN-nummers is een onderzoek verricht naar een generieke toepassing van hefbruggen voor alle keuringsstation. Uit dit onderzoek is gebleken dat de eisen, wensen en omstandigheden op de keuringsstations te verschillend zijn. Er zal nu per keuringsstation een oplossing worden gezocht. Hiervoor is vanuit het Arboplatform een werkgroep opgericht die samen met AMG een voorstel zal uitwerken.
Wat betreft het welzijn van de medewerkers is binnen VT veel nadruk gelegd op de communicatie. Informatie die via intranet wordt verspreid is niet voor alle medewerkers direct beschikbaar omdat zij niet beschikken over internetfaciliteiten op de werkplek. De Voertuigkrant is het nieuwe medium dat wordt gebruikt om alle medewerkers van VT te bereiken Hierin worden ook arbozaken opgenomen.
Het noodzakelijk structureren van de werkdruk, een aandachtspunt genoemd in de Risico Inventarisatie en -Evaluatie, bleek lastig om eenvormig voor alle medewerkers op te pakken. Ieder ervaart immers werkdruk anders. Om hieraan wel individueel aandacht te besteden is het instrument van functioneringsgesprekken benadrukt. Dit heeft ertoe geleid dat er meer gesprekken zijn gehouden.
Ook bij de Divisie Voertuigtechniek hebben (administratief) medewerkers de voorlichtingsbijeenkomsten bijgewoond die georganiseerd zijn over beeldschermergonomie en over fysieke belasting.
In afwachting van de uitrol van het IAK-project is het onderzoek omtrent de balie-inrichting doorgeschoven naar 2003.

Arbeidsongevallen

De RDW is op grond van de Arbowet verplicht arbeidsongevallen te melden aan de arbeidsinspectie. In artikel 9 van de Arbowet staat omschreven welke ongevallen de werkgever moet melden. Dat zijn alle arbeidsongevallen die leiden tot ernstig letsel. Onder ernstig letsel wordt verstaan: elk letsel dat leidt tot ziekenhuisopname dan wel dat naar redelijk oordeel blijvend zal zijn. Naast deze meldingsplicht van de werkgever heeft de werknemer de plicht om onveilige situaties te melden, zodat maatregelen kunnen worden genomen om herhaling te voorkomen.

In 2002 hebben gelukkig geen ongelukken plaatsgevonden die vallen onder de meldingsplicht aan de arbeidsinspectie. Omdat voor de RDW de veiligheid van de medewerkers voorop staat en men wil stimuleren dat medewerkers zich bewust zijn van risico’s, onveilige situaties melden en komen met ideeën om incidenten te voorkomen, doen wij vrij uitgebreid verslag van incidenten die zich hebben voorgedaan. Daarbij is onderscheid gemaakt tussen incidenten met (licht) lichamelijk letsel, incidenten met alleen materiële schade en incidenten die een (zeer) gevaarlijke situatie opleverden en tot maatregelen hebben geleid. Deze indeling moet niet worden gezien in termen aflopend belang, want elk incident kan een les voor de toekomst zijn, ook als er helemaal geen letsel of schade uit is voortgekomen. 

· Ongevallen met (licht) lichamelijk letsel
In 2002 zijn 8 ongevallen met (licht) lichamelijk letsel gemeld. Twee daarvan vonden plaats op de kantoren in Zoetermeer en Veendam. In Zoetermeer viel bij werkzaamheden een waterpas van de derde verdieping naar beneden en raakte hoofd en schouder van een wachtende bezoeker. Gelukkig viel de schade mee. In Veendam kneusde een medewerker twee vingers na te zijn gestruikeld over computerkabels op de grond.
De overige 6 ongevallen vonden plaats op de keuringsstations of bij klanten tijdens keuringswerkzaamheden. Twee daarvan leidden tot beschadiging van de vingers, waaronder één gebroken vingerkootje. Ook zijn twee meldingen gedaan van medewerkers die in een inspectieput zijn gevallen en daarbij lichte kneuzingen en een zere knie opliepen. Eén medewerker raakte met zijn voeten bekneld bij het laten dalen van een hefbrug. De medewerker is hierop naar het ziekenhuis gebracht. Gelukkig bleek opname niet nodig.
Tenslotte raakte één medewerker licht gewond aan zijn hoofd, rug en schouder toen een voertuig van de steunpoot onder de achteras weggleed. 

· Ongevallen met uitsluitend materiële schade
Dat het dragen van sieraden (ringen, horloges, kettingen) risico’s met zich meebrengt merkte een medewerker toen hij een krikjuk verwisselde. Het gereedschap dat hij gebruikte raakte plotseling los en door de terugtrekkende beweging werd zijn horloge beschadigd.
In Lelystad kwam een instructeur van Prodrive in botsing met een cursist en raakte een medewerker van de Duitse RVTÜV in de slip, waardoor hij met de achterzijde van zijn voertuig tegen de vangrail van de zuidbocht terechtkwam. Dit ondanks het feit dat de baan die dag was gestrooid. In beide gevallen was alleen sprake van blikschade.
Ook zorgde een ree in Lelystad voor gevaar. Het dier werd aangereden door een cursist van de ANWB. Hoewel de schade voor de cursist gelukkig beperkt bleef tot een beschadigd voorlicht en een kapotte grill, waren de gevolgen voor het dier ernstiger: het overleefde de botsing niet. 

· Gevaarlijke situaties/bijna ongevallen
Ronduit gevaarlijk was een bijna-ongeval in Zwijndrecht. Daar had de chauffeur van een stadsbus verzuimd de zogenaamde knielfunctie van een bus met lage instapdrempel uit te schakelen. Bij het openen van de deuren ‘knielde’ deze bus door de luchtvering, waarbij een medewerker van de RDW ternauwernood zijn arm van de putrand kon wegtrekken. Een looplamp werd wel volledig vernield. Alle keuringsstations zijn na dit incident gewezen op het gevaar van dit type stadsbus en geïnstrueerd om altijd te controleren of de knielfunctie staat uitgeschakeld.
In Lelystad werd ’s ochtends een oplegger half gekanteld aangetroffen. Door een combinatie van niet geheel correcte belading en het niet gebruiken van steunplaten was de oplegger door zijn stempels gezakt. Het belang van gebruik van steunplaten en een juiste belading is na dit incident opnieuw onder de aandacht gebracht. Een medewerker werd bij het uitvoeren van een druktest bij een tank op een haar na geraakt door een losschietende afsluitdeksel. De doorgangsafsluiters die overdruk moeten afvoeren, waren afgesloten. Dit had de medewerker niet opgemerkt. Haast speelde hierbij een rol. Gelukkig liep dit incident goed af. Toch is de situatie onder de aandacht van de regiomanager gebracht en zijn – mede naar aanleiding dit incident – enkele extra medewerkers aangetrokken. Werkdruk en haast mogen immers niet leiden tot onveilige werksituaties of het niet goed naleven van de veiligheidsvoorschriften. 

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. Het HR-gedeelte op intranet is in 2002 weer druk bezocht. Het aantal bezoekers blijft stijgen: ten opzichte van 2001 steeg het aantal bezoekers met 58.504, zo’n 34%. 

Tabel 18 geeft het aantal bezoeken weer in 2002, 2001 en 2000. Uit het overzicht blijkt dat in 2002 de rubrieken ‘Arbeidsvoorwaarden en Rechtspositie’ en ‘Vacatures’ het meest werden bezocht. 
De sterke stijging van het bezoek aan de rubriek ‘Arbeidsvoorwaarden en Rechtspositie’ is te verklaren doordat bij deze rubriek in het vierde kwartaal van 2002 de informatie is geplaatst over CAO à la carte en de nieuwe ziektekostenverzekering bij Amicon.

Tabel 18 HR op intranet

	PRIVATE
Onderwerp
	Aantal bezoekers

	
	2002
	2001
	2000

	Algemeen
	2.059
	2.496
	3.249

	Arbeidsomstandigheden
	5.560
	5.110
	4.230

	Brochures
	7.460
	6.738
	10.052

	Formulieren
	11.507
	8.988
	5.208

	Homepage
	21.491
	20.498
	20.328

	Ins & Outs
	4.987
	5.116
	4.557

	Opleiding en scholing
	5.943
	5.489
	5.001

	Arbeidsvoorwaarden en rechtspositie
	76.901
	21.719
	15.037

	Salaris
	33.578
	33.198
	29.943

	Vacatures
	63.392
	65.022
	26.443

	
	
	
	

	
	232.878
	174.374
	124.048


