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Voorwoord

Het Sociaal Jaarverslag 2003 geeft een cijfermatig inzicht van de ontwikkelingen in het in 2003 gevoerde sociaal beleid alsmede de ontwikkelingen  op personeelsgebied. Daarnaast is er aandacht voor een aantal specifieke onderwerpen in 2003. 

In het verslagjaar is in het kader van het strategisch HR-Beleidsplan verder uitvoering gegeven aan het project Competentiemanagement.

In 2003 is de RDW-competentieset ontwikkeld en zijn voor alle functies bij de RDW competentieprofielen samengesteld in zogenoemde focusgroepen bestaande uit medewerkers en leidinggevenden. 

Bij de divisie R&I was de implementatie van competentiemanagement al begin 2003 van start gegaan. Over de aldaar opgedane kennis en ervaringen kunt u lezen in het Groepsinterview competentiemanagement R&I.

Integriteit bij de RDW heeft ook in 2003 veel aandacht gekregen. Op basis van de uitkomsten van de van de ‘Integriteitthermometer’ is een aantal belangrijke thema’s m.b.t. integriteit bij de RDW benoemd. Deze thema’s zijn transparantie, bespreekbaarheid en gemeenschappelijk verantwoordelijkheidsbesef. Daarnaast is het belang onderschreven van een heldere norm over integriteit, die voldoende ruimte laat aan de verschillende afdelingen om er zelf een concrete invulling aan te geven. In het verslagjaar is de gedragscode herzien en meer gebaseerd op integriteitissues waar medewerkers van de RDW daadwerkelijk mee te maken hebben. 

Het verslagjaar heeft voor wat betreft de arbeidsomstandigheden in het teken gestaan van veel voorbereidende beleidsmatige ontwikkelingen. Het betreft hier onder andere het opstellen van een Gezondheidsplan RDW, een RSI-preventiebeleid en het Persoonlijke Beschermingsmiddelenbeleid. Ook zijn er veel incidentele aanpassingen op de diverse locaties gedaan met betrekking tot verbetering van (individuele) arbeidsomstandigheden.

In 2003 is verder vorm gegeven aan het in 2002 gestarte mobiliteitsbeleid en heeft een evaluatie plaatsgevonden. 
Ook in dit jaarverslag wordt wederom aandacht besteed aan de Wet Stimulering Arbeidsdeelname Minderheden (de Wet SAMEN). Deze wet bepaalt dat werkgevers moeten streven naar een personeelsbestand dat een afspiegeling is van de (regionale) beroepsbevolking.  

Personele ontwikkelingen

Personele bezetting / aantallen / kosten

Beschikbare capaciteit

Op 31 december 2003 waren 1.474 medewerkers in dienst bij de RDW, zes meer dan een jaar eerder. Zij vertegenwoordigden 1.369,3 fte, een stijging van 8,3 fte ten opzichte van een jaar geleden.

Grootste verschillen ten opzichte van 2002 zijn te vinden bij ICT en VT. Bij ICT steeg het aantal medewerkers met 19 (19,3 fte) naar 206 (199,5 fte). De bezetting bij VT daalde met 14 medewerkers (14,3fte) naar 717 (678,8 fte). Bij de overige afdelingen hebben zich nauwelijks veranderingen in de bezetting voorgedaan.

Tabel 1 geeft de onderverdeling weer naar aantallen per afdeling.

	Tabel 1 bezetting 31-12-2003

	Afdeling / Divisie
	Bezetting (fte)
	Aantal medewerkers
	Waarvan tijdelijk

	Directie (incl. Algemeen en SEO)
	23,9
	25
	0

	Communicatie
	11,2
	12
	0

	Human Resources
	30,8
	36
	5

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	15,4
	16
	3

	Financiën en Control
	29,4
	31
	0

	Facilitaire Bedrijf
	69,2
	79
	4

	ICT Bedrijf
	199,5
	206
	3

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	10,5
	11
	0

	Divisie Voertuigtechniek
	678,8
	717
	27

	Divisie Registratie en Informatie
	300,6
	341
	21

	Totaal RDW
	1.369,3
	1.474
	63


Tabel 1a geeft de ontwikkeling weer in de bezetting van de RDW gedurende de periode 2000-2003. 

	Tabel 1a: ontwikkeling bezetting (2000-2003)

	Jaar
	Bezetting (fte)
	Waarvan tijdelijk (fte)
	Aantal medewerkers

	2003
	1.369,30
	60,9
	1.474

	2002
	1.361,00
	96,0
	1.468

	2001
	1.253,20
	60,5
	1.355

	2000
	1.224,10
	21,4
	1.321


Verdeling man / vrouw

In 2003 bestond de bezetting voor 34% uit vrouwen en voor 66% uit mannen. Deze percentages zijn gelijk aan de verdeling man/vrouw in 2002. De verdeling man/vrouw is al jaren stabiel. 

De afdeling HR is de afdeling met het meeste aantal vrouwelijke medewerkers (72% van de medewerkers). Ook bij R&I werken relatief gezien veel vrouwen (55%). Bij ICT (19%) en de afdeling OVR (18%) werken relatief weinig vrouwen. Met een aandeel van 25% vrouwen zit de VT ook onder het RDW-gemiddelde. 

Tabel 2 geeft de onderverdeling op afdelingsniveau weer. 

	Tabel 2: verdeling man/vrouw op afdelingsniveau 

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

	Mannen
	979
	14
	8
	10
	10
	21
	51
	166
	9
	537
	153

	Vrouwen
	495
	11
	4
	26
	6
	10
	28
	40
	2
	180
	188

	Totaal
	1.474
	25
	12
	36
	16
	31
	79
	206
	11
	717
	341

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

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

	Mannen
	66%
	54%
	67%
	28%
	63%
	68%
	65%
	81%
	82%
	75%
	45%

	Vrouwen
	34%
	46%
	33%
	72%
	38%
	32%
	35%
	19%
	18%
	25%
	55%


Hoewel bijna 34% van de medewerkers vrouw is, bezetten zij iets minder dan 30% van het totaal aan fte's. Dit wordt veroorzaakt doordat vrouwen vaker in deeltijd werken dan mannen. 

Tabel 2a geeft de ontwikkeling op RDW-breed niveau weer van het aantal mannen en vrouwen gedurende de periode 2000-2003.

	Tabel 2a ontwikkeling verdeling man/vrouw (periode 2000 t/m 2003)

	
	RDW-totaal 2003
	RDW-totaal 2002
	RDW-totaal 2001
	RDW-totaal 2000

	Mannen
	979
	66%
	974
	66%
	886
	65%
	866
	66%

	Vrouwen
	495
	34%
	494
	34%
	469
	35%
	455
	34%

	Totaal
	1.474
	
	1.468
	
	1.355
	
	1.321
	


Verdeling man / vrouw naar salarisklasse

De vrouwelijke medewerkers zijn relatief sterk vertegenwoordigd in de salarisschalen 1 t/m 5: 53% van deze groep is vrouw tegen 34 % van het totale personeelsbestand. Wel is de omvang van de salarisklasse 1 t/m 5 beperkt: niet meer dan 7% van de medewerkers is in deze schalen ingedeeld. Dit aantal is al jaren dalende. Van de hoogste salarisklasse is 17% vrouw. Aangezien ruim 1/3 deel van het personeelsbestand uit vrouwen bestaat, zijn zij ondervertegenwoordigd in de hogere salarisschalen.

	Tabel  3 Verdeling man/vrouw naar salarisklasse 

	
	Totaal
	Schalen 1 - 5
	Schalen 6 - 10
	Schalen 11 - 18

	Mannen
	979
	51
	773
	155

	Vrouwen
	495
	57
	406
	32

	Totaal
	1.474
	108
	1.179
	187


Tabel 3a geeft de ontwikkeling weer gedurende de periode 2000-2003 met betrekking tot de verdeling man / vrouw naar salarisklasse. 

	Tabel  3a Ontwikkeling verdeling man/vrouw naar salarisklasse

(Periode 2000 – 2003)

	salarisklasse
	2003
	2002
	2001
	2000

	
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw
	Man
	Vrouw

	Schalen 1-5
	51
	57
	62
	73
	62
	88
	64
	103

	Schalen 6-10
	773
	406
	765
	394
	688
	358
	670
	331

	Schalen 11-18
	155
	32
	147
	27
	136
	23
	132
	21

	Totaal
	979
	495
	974
	494
	886
	469
	866
	455

	Totale bezetting 
	1.474
	1.468
	1.355
	1.321


Strategisch HR-Beleidsplan

In het Sociaal Jaarverslag 2002 is per aandachtsgebied van het Strategisch HR Beleidsplan aangegeven welke instrumenten worden ontwikkeld. Daarbij is zichtbaar gemaakt dat een groot deel van de instrumenten in het project Competentiemanagement zijn ondergebracht. In het onderstaande schema staat nogmaals kort voor u weergegeven:

	COMPETENTIEMANAGEMENT



	
	Binnen halen  en houden van medewerkers
	Planning

2004-2008


	Ontwikkeling/

Lerende organisatie
	Planning

2004-2008
	Mobiliteitsbe-leid
	Planning

2004-2008
	Gedrag en cultuur
	Planning

2004-2008

	I

N

S

T

R

U

M

E

N

T

E

N


	Prestatie-/ resultaatgericht belonen (pilot middel managers)
	Ontwikkeling en uitvoering in 2004
	Competenties medewerkers
	Implementatie

2004-2005
	Ontwikkeling arbeids-voorwaarden
	In 2004 start voorbereiding nieuwe onderhandeling

2005
	Klokkenluiders

beleid
	Afgerond eind 2002

	
	Individualise-

ring arbeids-voorwaarden
	Evt. nieuwe onderhande-ling 2005
	Ontwikkel-

overeenkomst
	Implementatie

2004-2005
	Personeels

planning
	Ontwikkeling in 2004
	Integriteit-

beleid
	Afgerond  in 2003

	
	Arbeidsmarkt-

communicatie
	Uitvoering in

2004
	360º feedback 
	Beschikbaar op aanvraag in 2004
	Taakverrijking
	Ontwikkeling in 2004
	Verdieping competenties middelmanagers
	Implementatie

2004-2005

	
	Introductie medewerkers
	Ontwikkeling in 2004
	Functionerings

gesprekken-cyclus
	Implementatie

2004-2005
	Flexibilisering functieprofielen
	Plan van aanpak in 2004
	Scholing/

ontwikkeling (middel)

managers
	Ontwikkeling in 2004

	
	
	
	Opleidingsbe-leid
	Ontwikkeling in 2004
	Loopbaanbeleid en loopbaanpaden
	Ontwikkeling in 2004
	
	

	
	
	
	Management development-beleid
	Ontwikkeling in 2004
	Instroombeleid / W&S
	Ontwikkeling in 2004
	
	


Deze instrumenten worden ontwikkeld en geïmplementeerd in het “project Competentiemanagement”

Deze onderdelen zijn meegenomen in het arbeidsvoorwaardenakkoord 2002-2005 
Competenties voor medewerkers en managers

In 2003 is de RDW-competentieset ontwikkeld. In deze set staan alle competenties beschreven die voor functies bij de RDW van belang kunnen zijn. Iedere competentie is daarbij uitgewerkt in de volgende vier niveaus: basis, zelfstandig, begeleidend en kaderscheppend niveau. Vervolgens zijn voor alle functies competentieprofielen samengesteld. 

Aan de ontwikkeling van beide onderdelen hebben medewerkers en leidinggevenden meegewerkt in focusgroepen.

Dit heeft erin geresulteerd dat alle leidinggevenden van de RDW in december 2003 de competentieprofielen van hun eigen medewerkers hebben ontvangen. Deze profielen zijn door de leidinggevenden aan hun medewerkers uitgereikt.

De divisie R&I is reeds eerder gestart met de invoering van competentiemanagement. De ervaringen en het materiaal dat bij R&I is ontwikkeld is gebruikt voor de ontwikkeling van competentiemanagement RDW-breed. Elders in dit sociaal jaarverslag kunt u lezen hoe medewerkers bij R&I tot nu toe competentiemanagement ervaren. 

Ontwikkelovereenkomst in de functioneringsgesprekkencyclus

In 2003 is een nieuw formulier voor de functioneringsgesprekken ontworpen. In dit formulier is een ontwikkelovereenkomst opgenomen, zodat alle afspraken die tijdens het functioneringsgesprek worden gemaakt vastgelegd kunnen worden.

Trainen van medewerkers en management

Het bespreken van competenties in een functioneringsgesprek op basis van het competentieprofiel, evenals het werken met een ontwikkelovereenkomst, is voor veel medewerkers en managers bij de RDW nieuw. Om ervoor te zorgen dat iedereen de gelegenheid krijgt om hiermee te oefenen en vragen te stellen over het gebruik ervan is in 2003 een training ontwikkeld, die zowel aan medewerkers als aan leidinggevenden wordt aangeboden. In 2004 wordt met deze trainingen gestart.

Loopbaanbeleid

Uit een inventarisatie bij het management is gebleken dat nu nog niet veel vraag is naar instrumenten van loopbaanbeleid en dat de focus in eerste instantie vooral ligt bij de implementatie van de competentieprofielen en de ontwikkelovereenkomst in de functioneringsgesprekkencyclus. Op basis daarvan is besloten in 2004 te starten met de ontwikkeling van dit instrument, mede op basis van loopbaaninstrumenten die reeds bij verschillende divisies en afdelingen worden ingezet.

360º feedback 

In 2003 is op basis van beschikbaar materiaal een eenvoudige vragenlijst t.b.v. 360 ° feedback samengesteld. Deze vragenlijst is opvraagbaar bij de afdeling HR. Hiervan hebben enkele leidinggevenden gebruik gemaakt.

COMPETENTIEMANAGEMENT R&I

De divisie R&I is begin 2003 gestart met het invoeren van competentiemanagement. Om van de opgedane kennis en ervaring te leren, is eind 2003 een groepsinterview met medewerkers van R&I georganiseerd. Hieronder vindt u enkele highlights die uit dit interview naar voren zijn gekomen.

Betekenis van Competentiemanagement

Competentiemanagement betekent voor de geïnterviewden: jezelf ontwikkelen; kennis ontwikkelen; breder inzetbaar zijn; bepaalde competenties ontwikkelen; structuur in eigen ontwikkeling aanbrengen; naar jezelf kijken; zaken bespreekbaar maken met je leidinggevende en duidelijke afspraken maken.

Invoering Competentiemanagement R & I

De implementatie van Competentiemanagement bij R&I vond plaats in drie stappen.

De eerste stap in het implementatieproces was de informatieverschaffing. Stap twee was het volgen van een training functioneringsgesprekken. De derde stap was het voeren van een ontwikkelingsgericht functioneringsgesprek. Bij R&I heeft iedere afdeling een teamcompetentie gekozen om te ontwikkelen. Medewerkers kregen daarnaast de mogelijkheid om in overleg met de leidinggevende individueel een tweede te ontwikkelen competentie te kiezen.

Ervaringen medewerkers

Medewerkers bij R&I reageerden wisselend op de invoering van competentiemanagement. Medewerkers die reeds met hun ontwikkeling bezig waren reageerden over het algemeen positief. Sommigen waren minder positief en gaven de voorkeur aan het behouden van de huidige situatie. 

De weerstand bij medewerkers kwam vooral voort uit het idee dat men verplicht was zich te ontwikkelen. Ook hadden sommigen het gevoel dat competentiemanagement veel extra tijd zou kosten. Inmiddels is het voor de medewerkers duidelijker wat competentiemanagement inhoudt. Zo zien medewerkers steeds meer dat er iets wordt gedaan met de ontwikkelafspraken en dat er naar hen wordt geluisterd…….

Zichtbare effecten van Competentiemanagement bij R&I

Wat doen medewerkers van R&I in hun dagelijkse werk aan competentiemanagement? 

· Voeren van een ontwikkelingsgericht functioneringsgesprek; 

Een belangrijke verandering die competentiemanagement met zich meebracht was de nieuwe stijl van het functioneringsgesprek. Voor competentiemanagement was het functioneringsgesprek vrijblijvender. Nu maakt men SMART afspraken, hieraan werkt men gedurende het hele jaar en hierop kan men elkaar aanspreken. 

· Nadenken over eigen ontwikkeling;

Competentiemanagement helpt de medewerkers bij R&I om bewuster bezig te zijn met de eigen ontwikkeling. Daarnaast biedt competentiemanagement voor sommigen structuur voor de toekomst. Ook leren medewerkers anderen meer aanspreken op houding en gedrag en leren ze beter omgaan met feedback. 

· Werken met een andere instelling;

Competentiemanagement heeft geleid tot een andere instelling bij R&I. Medewerkers voeren niet meer slechts het dagelijks werk uit, maar er wordt ook een stuk ontwikkeling van medewerkers verwacht en hiervoor moet men tijd vrijmaken. 

· Breder kijken en zaken meer voorbereiden; 

Competentiemanagement heeft bij R&I gezorgd voor meer betrokkenheid. Medewerkers praten meer over andere zaken dan alleen het eigen werk en men bereidt functioneringsgesprekken en vergaderingen meer voor. In het kader van de eigen ontwikkeling kijkt men ook wat vaker ‘over de schutting’ bij andere afdelingen en functies.

· Voeren van gesprekken over competentiemanagement;

· Volgen van trainingen.

Tips

Tot slot hebben de geïnterviewden als advies voor de implementatie van competentiemanagement RDW breed: wees open en eerlijk naar elkaar; laat mensen in hun eigen tempo wennen aan competentiemanagement en stimuleer eigen initiatief. Dit alles helpt om competentiemanagement voor iedereen helder te krijgen.

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 2003

	Afdeling
	Gemiddelde loonkosten (incl.  toeslagen)  in € per maand
	Aantal medewerkers op

 max.  salarisschaal
	% medewerkers 

op max.  

salarisschaal

	Directie (incl. Algemeen en SEO)
	4.480
	21
	84%

	Communicatie
	3.497
	7
	58%

	Human Resources
	3.158
	18
	50%

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	3.467
	6
	38%

	Financiën en Control
	3.331
	21
	68%

	Facilitair Bedrijf
	2.334
	55
	70%

	ICT Bedrijf
	3.236
	126
	61%

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	4.032
	7
	64%

	Divisie Voertuigtechniek
	2.639
	494
	69%

	Divisie Registratie en Informatie
	2.608
	204
	60%

	Gemiddeld totaal
	2.780
	959
	65%


Het gemiddelde brutoloon is ten opzichte van 2002 ( € 2.650,-) gestegen naar € 2.780,-.

Dit betekent een stijging van bijna 5%. Deze stijging wordt o.a. veroorzaakt door de algemene salarismaatregel van 3,25% per 1 juni 2003.

Tabel 4a geeft de ontwikkeling weer van de gemiddelde loonkosten op RDW-niveau in de periode 2000-2003. 

	Tabel 4a ontwikkeling gemiddelde brutolonen RDW 

(periode 2000-2003)

	Periode
	Gem. loonkosten 

(incl. toeslagen) 

in  €  per maand
	Aantal medewerkers 

op max. salarisschaal
	% medewerkers 

op max.  salarisschaal

	2003
	2.780
	959
	65%

	2002
	2.650
	875
	60

	2001
	2.571
	812
	60

	2000
	2.412
	564
	43


Verdeling naar salarisklasse

Onderstaande tabel geeft de verdeling naar salarisklasse weer per afdeling op 31 december 2003.

	Tabel 5 verdeling naar salarisklasse 2003

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

	1 - 5
	108
	2
	0
	1
	0
	0
	52
	0
	1
	23
	29

	6 - 10
	1.179
	7
	6
	23
	5
	19
	23
	155
	1
	653
	287

	11 - 18
	187
	16
	6
	12
	11
	12
	4
	51
	9
	41
	25

	Totaal
	1.474
	25
	12
	36
	16
	31
	79
	206
	11
	717
	341


Uit tabel 5 blijkt dat het Facilitair Bedrijf met 48% het hoogst is vertegenwoordigd in salarisklasse 1-5. Het totaal aantal medewerkers in deze schalen is echter beperkt.

Een veel groter deel van het personeel (80%) is ingedeeld in de schalen 6 t/m 10. Vooral bij de grotere divisies R&I en VT zijn veel mensen in deze schalen ingedeeld (resp. 84% en 91%).

Tabel 5a geeft de ontwikkeling weer naar salarisklasse gedurende de periode 2000-2003.

	Tabel 5a ontwikkeling verdeling naar salarisklasse

(periode 2000-2003)

	Schaal
	Totaal 2003
	Totaal 2002
	Totaal 2001
	Totaal 2000

	1 - 5 
	108
	7%
	135
	9%
	150
	11%
	167
	13%

	6 - 10
	1.179
	80%
	1.159
	79%
	1.046
	77%
	1.001
	76%

	>    10
	187
	13%
	174
	12%
	159
	12%
	153
	12%

	Totaal
	1.474
	
	1.468
	
	1.355
	
	1.321
	


Uit tabel 5a blijkt dat 7% (108) van de medewerkers in 2003 was ingeschaald in de schalen 

1-5. Het grootste aantal medewerkers (1.180) was ingeschaald in de schalen 6-10 (80%) en de overige 186 medewerkers (13%) in de schalen 11-18.

Evenals voorgaande jaren is er sprake van een lichte opwaartse druk. Ten opzichte van 2002 nam de categorie schaal 1-5 af met 2% (was 9%). Toename met 1% vond plaats in de categorieën schaal 6-10 (was 79%) . De categorie schaal 11-18 steeg eveneens met 1%.

Integriteit

In het sociaal jaarverslag van 2002 is aangegeven dat het MT-RDW een aantal belangrijke thema’s m.b.t. integriteit bij de RDW heeft benoemd op basis van de uitkomsten van de ‘Integriteitthermometer’. Deze thema’s zijn transparantie, bespreekbaarheid en gemeenschappelijk verantwoordelijkheidsbesef. 

Daarnaast heeft het MT-RDW het belang onderschreven van een heldere norm over integriteit, die voldoende ruimte laat aan de verschillende afdelingen om er zelf een concrete invulling aan te geven.

Met de uitkomsten van de ‘Integriteitthermometer’ en de benoemde thema’s heeft de werkgroep een aantal akties benoemd en uitgevoerd. De resultaten daarvan staan hieronder beschreven.

Het creëren van een helder kader rondom (on)gewenst gedrag door aanscherping en actualisering van de circulaire ‘Integriteit bij de RDW’.

Op basis van de rapportages van middlemanagers aan het MT-RDW over de gesprekken in het werkoverleg en naar aanleiding van de resultaten van de integriteitthermometer is de gedragscode herijkt.  De rapportages van de middelmanagers behandelden vragen als “besproken onderwerpen en knelpunten in werkoverleggen”, “afgesproken codes” en “dilemma’s waar middlemanagers en medewerkers tegenaan lopen”. Dit heeft geleid tot een gedragscode die is gebaseerd op integriteitissues waar medewerkers van de RDW daadwerkelijk mee te maken hebben. De gedragscode heeft daarbij als doel bewustwording van wat integriteitkwesties zijn en hoe je ermee om kunt gaan. Het bespreekbaar maken van integriteit wordt daarbij gestimuleerd. Alle medewerkers van de RDW hebben de gedragscode thuis ontvangen.

Het vervolgen van het integriteittraject. De nadruk hierbij leggen op bewustwording en aanspreekbaarheid. Aansturing van medewerkers en monitoren van dit traject zijn hierbij cruciaal. Tevens het stimuleren van open communicatie van zowel medewerkers als management.

Integriteit vormt een standaard onderdeel van de te bespreken onderwerpen in werkoverleggen (zie folder werkoverleg) en functioneringsgesprekken. 

De MT-RDW leden leveren om beurten een ‘dilemma van de maand’ aan ter publicatie in de Katalysator. Input voor deze dilemma’s ontvangen zij via hun managers o.b.v. besprekingen in het werkoverleg 

Aan de kwartaalrapportages HR voor het MT-RDW is een kwalitatieve rapportage toegevoegd over wat HR vanuit haar werkterrein signaleert aan acties op dit gebied. Op basis hiervan wordt jaarlijks een evaluatie van de situatie met betrekking tot integriteit uitgevoerd en eventueel de gedragscode RDW bijgesteld.

Het ondersteunen van het management door middel van trainingen op het gebied van vormen, achtergronden en vaardigheden (bespreken en aanspreken) ten aanzien van ongewenst gedrag en de aansturing van medewerkers.

Reeds in 2002 hebben leidinggevenden deelgenomen aan trainingen Integriteit. Daarnaast zal dit onderwerp in het kader van competentiemanagement in het structurele opleidingsaanbod voor leidinggevenden worden opgenomen.

Het opstellen van een protocol incidentbeheersing en het opzetten van een effectief vangnet (vertrouwenspersonen en een klachtencommissie) en het bijbehorende registratie- en rapportagesysteem.

In het klokkenluidersbeleid is een protocol voor misstanden opgesteld. Daarbij gaat het vooral om de zwaardere misstanden. Met betrekking tot de wat minder zware gevallen is een secundair vangnet ingericht waarbij medewerkers terecht kunnen bij de huidige vertrouwenspersonen of het meldpunt (eerst alleen voor seksuele intimidatie en agressie maar nu ook voor integriteit). De klachtenprocedure in het Arbobeleid m.b.t. seksuele intimidatie is in dit kader aangepast/uitgebreid met integriteitsissues. Daarnaast volgen de vertrouwenspersonen in 2004 een aanvullende training, gericht op bemiddeling. 
Personeelssamenstelling

	Tabel 6 overzicht personeelssamenstelling 2003

	Leeftijd
	Totaal
	Man
	Vrouw
	Voltijd
	Deeltijd

	18-24 jaar
	20
	8
	12
	18
	2

	25-29 jaar
	103
	53
	50
	90
	13

	30-34 jaar
	200
	121
	79
	152
	48

	35-39 jaar
	239
	155
	84
	169
	70

	40-44 jaar
	252
	168
	84
	184
	68

	45-49 jaar
	265
	200
	65
	213
	52

	50-54 jaar
	232
	153
	79
	171
	61

	55-59 jaar
	129
	97
	32
	99
	30

	> 60  jaar 
	34
	24
	10
	30
	4

	Totaal
	1.474
	979
	495
	1.126
	348

	
	
	(66%)
	(34%)
	(76%)
	(24%)


Uit tabel 6 is op te maken dat 20 medewerkers jonger zijn dan 25 jaar. De grootste leeftijdsgroep is die van 45-49 jaar. 

Het aantal medewerkers dat in deeltijd werkt (24%) is met één procent gestegen ten opzichte van het aantal deeltijders in 2002. Van de vrouwen werkt ruim 56% in deeltijd. Bij de mannen is dat niet meer dan 7%. Gemiddeld werkt een vrouwelijke medewerker 29,6 uur per week. Mannelijke medewerkers werken gemiddeld 35,4 uur.

	Tabel 6-a: ontwikkeling in leeftijdsklassen en gemiddelde leeftijd 

(2000-2003)

	
	2003
	2002
	2001
	2000

	leeftijdsklasse
	aantal
	%
	aantal
	%
	aantal
	%
	aantal
	%

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

	25-29 jaar
	103
	7
	102
	7
	95
	7
	127
	10

	30-34 jaar
	200
	14
	214
	14
	167
	12
	171
	13

	35-39 jaar
	239
	16
	232
	17
	223
	17
	220
	17

	40-44 jaar
	252
	17
	253
	17
	254
	19
	253
	19

	45-49 jaar
	265
	18
	266
	18
	261
	19
	263
	20

	50-54 jaar
	232
	16
	212
	14
	209
	15
	173
	13

	55-59 jaar
	129
	9
	134
	9
	112
	8
	87
	6

	> 60   jaar 
	34
	2
	27
	2
	22
	2
	7
	1

	Totaal 
	1.474
	
	1.468
	
	1.355
	
	1.321
	

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

	aantal 50-plus
	395
	26,8%
	373
	25,4%
	343
	25,3%
	267
	20,2%


Op 31 december 2003 bedroeg de gemiddelde leeftijd van de medewerkers 42,8. De daling van de gemiddelde leeftijd naar 42,4 in 2002 die te danken was aan de grote instroom in dat jaar is in 2003 dus weer ingelopen. 

De trend die zichtbaar wordt uit de leeftijdsverdeling in de afgelopen jaren is een duidelijke. Het aantal jongere medewerkers (tot 30 jaar) neemt langzaam af en het aantal oudere medewerkers (vanaf 50 jaar) neemt gestaag toe. Forse inkrimpingen of uitbreidingen van de bezetting daargelaten, zal de gemiddelde leeftijd ook de komende jaren verder stijgen, mede omdat het natuurlijk verloop binnen de RDW laag is. Hierdoor treedt nauwelijks verjonging langs natuurlijke weg op.

Het aantal 50-plussers bedraagt met 395 medewerkers bijna 27% van het totale aantal medewerkers.

	Tabel 6b Gemiddelde leeftijd en dienstjaren op afdelingsniveau

	Afdeling
	Bezetting (fte)
	Aantal

medewerkers
	Gemiddelde

Leeftijd
	Gem. aantal

dienstjaren

	Directie (incl. Algemeen en SEO)
	23,9
	25
	50,4
	13,8

	Communicatie
	11,2
	12
	39,5
	11,8

	Human Resources
	30,8
	36
	39,4
	7,4

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	15,4
	16
	40,9
	9,4

	Financiën en Control
	29,4
	31
	43,3
	11,6

	Facilitaire Bedrijf
	69,2
	79
	45,9
	14,6

	ICT Bedrijf
	199,5
	206
	41,9
	10,9

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	10,5
	11
	49,9
	21,5

	Divisie Voertuigtechniek
	678,8
	717
	42,1
	12,8

	Divisie Registratie en Informatie
	300,6
	341
	43,7
	15,5

	Totaal RDW
	1369,3
	1474
	42,8
	13,1


Gemiddeld zijn medewerkers 13,1 jaar in dienst. De afdelingen HR en Communicatie zijn de jongste afdelingen met een gemiddelde leeftijd van respectievelijk 39,4 en 39,5 jaar. Bij HR is men ook het kortst in dienst (gemiddeld 7,4 jaar). De Directie (inclusief SEO en RDW-algemeen) en OVR zijn de afdelingen met de hoogste gemiddelde leeftijd, respectievelijk 50,4 en 49,9 jaar. De medewerkers van OVR zijn ook het langst in dienst (21,8 jaar). Van de grotere afdelingen zijn R&I en FB de afdelingen met de hoogste gemiddelde leeftijd en het meeste dienstjaren. De gemiddelde medewerker van R&I is 43,7 jaar oud en werkt 15,5 jaar bij de RDW. De gemiddelde medewerker van FB is iets ouder (45,9 jaar), maar korter in dienst (14,6 jaar).

Functioneringsgesprekken

Tabel 7 geeft een overzicht van het aantal gehouden functioneringsgesprekken in 2003.

	Tabel 7 functioneringsgesprekken in 2003

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

	Aantal medewerkers
	1462
	13
	12
	31
	79
	16
	36
	717
	11
	341
	206

	Ingeleverde verslagen
	992
	10
	9
	16
	62
	15
	18
	409
	1
	303
	149

	% Ingeleverde verslagen
	68%
	77%
	75%
	52%
	78%
	94%
	50%
	57%
	9%
	89%
	72%


* Betreft alleen Directie Staf, exclusief Algemeen, Directie en SEO (12 medewerkers)  

In 2003 is de doelstelling dat leidinggevenden met hun medewerkers tenminste 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 nog steeds positief te noemen.

Naar aanleiding van de evaluatie functioneringsgesprekken eind 2002 is in het verslagjaar gewerkt aan de geformuleerde aanbevelingen. In aansluiting hierop is in mei 2003 binnen de Divisie R&I reeds gestart met trainingen functioneringsgesprekken voor medewerkers. In deze training lag de nadruk op het belang van een goede gespreksvoorbereiding, het oefenen van gespreksvaardigheden en het maken van heldere afspraken voor de toekomst.  De training is goed ontvangen en in navolging hiervan krijgen alle RDW-medewerkers een soortgelijke training aangeboden. Goede gespreksvoering en een uitgebreide voorbereiding op het gesprek, ook door de medewerker, zal de kwaliteit van de gesprekken immers nog verder verbeteren.  In het verslagjaar is tevens een training functioneringsgesprekken voor leidinggevenden ontwikkelt die een goede basis vormt voor het voorbereiden en voeren van functioneringsgesprekken gebaseerd op de competentieprofielen. Zowel in de training voor de leidinggevenden als voor de medewerkers wordt stilgestaan bij het gebruik van de ontwikkelingsovereenkomst als vast onderdeel van het functioneringsgesprek. 

	Tabel 7a ontwikkeling functioneringsgesprekken 

(periode 2000-2003)

	
	2003
	2002
	2001
	2000

	Aantal medewerkers
	1.474
	1.468
	1.355
	1.321

	Ingeleverde verslagen
	994
	959
	805
	575

	% Ingeleverde verslagen
	67%
	65%
	59%
	44%


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- en uitstroom
In tabel 8 zijn de gegevens over de indiensttredingen (instroom) en uitdiensttredingen (uitstroom) van 2003 opgenomen.

	Tabel 8 in- en uitstroom 

	Personen
	Instroom
	Uitstroom
	Wijzigingen

	In % van de bezetting 
	
	
	

	Mannen
	43
	38
	5

	Vrouwen
	34
	33
	1

	Totaal
	77
	71
	6

	
	
	
	

	Schalen:
	
	
	

	1 -  4
	1
	1
	0

	5 - 10
	72
	70
	2

	11 - 18
	4
	0
	4

	
	
	
	

	Personen:
	
	
	

	< 25 jaar
	10
	6
	4

	25-35 jaar
	63
	12
	51

	>35 jaar
	4
	53
	-49


De personeelsomvang is in 2003 licht gestegen. Per saldo kwamen er 6 nieuwe medewerkers bij. Het verloop bedroeg in 2003 4,8% tegen 3,5% in 2002 en 5,0% in 2001. 

Het verloop binnen de RDW wordt voor ongeveer 1/3 bepaald door de uitstroom naar de FPU. In 2003 maakten 26 van de 71 uitstromers (35%) gebruik van de FPU. In 2002 waren dat 13 van de 38 uitstromers (34%). Vijf medewerkers stroomden uit richting WAO, evenveel als in 2002.

	Tabel 8a ontwikkeling in- en uitstroom 

(periode 2000 - 2003)

	
	2003
	2002
	2001
	2000

	
	In-stroom
	Uit-stroom
	Wijzi-

gingen
	In-stroom
	Uit-stroom
	Wijzi-gingen
	In-stroom
	Uit-stroom
	Wijzi-gingen
	In-stroom
	Uit-stroom
	Wijzi-gingen

	Mannen
	43
	38
	5
	128
	30
	98
	55
	43
	12
	26
	59
	-33

	Vrouwen
	34
	33
	1
	35
	20
	15
	46
	24
	22
	17
	38
	-21

	Totaal 
	77
	71
	6
	163
	50
	113
	101
	67
	34
	43
	97
	-54

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Schaal  1-   4    
	1
	1
	0
	0
	3
	-3
	3
	0
	3
	0
	15
	-15

	Schaal  5- 10
	72
	70
	2
	149
	40
	109
	87
	55
	32
	38
	70
	-32

	Schaal 11-18  
	4
	0
	4
	14
	7
	7
	11
	12
	-1
	5
	12
	-7

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	< 25 jaar                             
	10
	6
	4
	19
	1
	18
	9
	1
	8
	4
	0
	4

	   25-35 jaar
	63
	12
	51
	139
	32
	107
	48
	24
	24
	24
	35
	-11

	> 35 jaar
	4
	53
	-49
	5
	17
	-12
	44
	42
	2
	15
	62
	-47


Doorstroom

In tabel 9 is het aantal medewerkers vermeld dat intern is doorgestroomd naar een andere functie.

	Tabel 9 doorstroom (periode 2000-2003)
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Jaar
	Horizontaal
	In % bezetting
	Verticaal
	In % bezetting
	Totaal
	In % bezetting

	
	
	
	
	
	
	

	2003
	39
	2,6%
	14
	0,9%
	53
	3,6%

	2002
	19
	1,3%
	60
	4,1%
	79
	5,4%

	2001
	26
	1,9%
	47
	3,5%
	73
	5,4%

	2000
	27
	2,0%
	81
	6,1%
	108
	8,2%


Binnen de RDW zijn in 2003 53 medewerkers van functie gewisseld tegen 79 in 2002. In tegenstelling tot voorgaande jaren ging een meerderheid van de doorstromers in 2003 geen hogere, maar een andere functie op hetzelfde niveau bekleden.

Hoewel het voor een organisatie als de RDW, waar het verloop laag is, moeilijker blijft om loopbaankansen te bieden dan voor organisaties waar jaarlijks veel meer functies vacant komen, zal de RDW de komende jaren energie blijven steken in mobiliteitsbevordering. Interne doorstroming vergroot immers de kennis en vaardigheden van medewerkers, kan voor de medewerker een geheel nieuwe uitdaging vormen en heeft ook voor de RDW voordelen omdat kan worden geprofiteerd van eerder opgedane kennis en vaardigheden.

Opleidingen

Opleiding en ontwikkeling staan in een hoog vaandel bij de RDW. Dit komt mede tot uitdrukking in de strategie van de RDW waarin ‘het gericht ontwikkelen van het management, de medewerkers en de organisatie’ is opgenomen als 3e doelstelling. Naast opleidingen gericht op kennisoverdracht binnen de divisies en afdelingen zelf, is het RDW brede project Competentiemanagement een duidelijke uiting hiervan. 

Uit onderstaand overzicht kan worden afgeleid dat de RDW in het verslagjaar 2,3% van de totale loonsom aan opleidingen heeft besteed. Gemiddeld werd in 2003 € 1.044,- per medewerker aan opleidingen uitgegeven. Omdat de loonsom harder steeg dan de opleidingsuitgaven, daalden de opleidingsuitgaven uitgedrukt in een percentage van de loonsom licht. 

Naast het geld dat puur aan opleidingen wordt uitgegeven, zijn bij een aantal divisies / afdelingen ook nog opleidingscoördinatoren en trainers in dienst, specifiek belast met de uitvoering van cursussen en trainingen. De kosten hiervan zijn niet in onderstaand opleidingsbudget opgenomen.

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 2003 

	Afdeling
	Aantal medewerkers
	Opleidings- budget  

( x € 1.000,-)
	Uitgaven 

( x € 1.000,-)
	In % van het  budget
	Gemiddelde opleidings-kosten 

	Directie (incl. Algemeen en SEO)
	25
	32
	24
	75%
	960

	Communicatie
	12
	14
	19
	136%
	1.583

	Human Resources
	36
	46
	46
	100%
	1.278

	Juridische en Bestuurlijke Zaken
	16
	20
	23
	115%
	1.438

	Financiën en Control
	31
	45
	24
	53%
	774

	Facilitaire Bedrijf
	79
	212
	167
	79%
	2.114

	ICT Bedrijf
	206
	472
	472
	100%
	2.291

	Ontwikkeling Voertuigreglementering
	11
	10
	4
	40%
	364

	Divisie Voertuigtechniek
	717
	611
	452
	74%
	630

	Divisie Registratie en Informatie
	341
	348
	282
	81%
	827

	Totaal RDW
	1.474
	1.810
	1.513
	84%
	

	OR
	
	30
	6
	
	

	Doorbelasting *)
	
	0
	20
	
	

	
	
	
	
	
	

	RDW-totaal
	
	1.840
	1.539
	84%
	1.044


* Doorbelasting: opleidingskosten uit de opleidingsgids. Deze worden nog doorbelast naar de betreffende afdelingen
Tabel 10a geeft de ontwikkeling weer in de opleidingsuitgaven vanaf 2000.

	Tabel 10a ontwikkeling in uitgaven van opleidingen

(2000-2003)

	
	Aantal medewerkers
	Opleidings- budget in €
	Uitgaven

in € 
	In % van het opleidings-

budget
	Percentage van de loonsom
	Gemiddelde opleidings-

Kosten in € 

	2003
	1474
	1.840.000
	1.539.000
	84
	2,3
	1.044

	2002
	1.468
	1.431.000
	1.532.000
	107
	2,6
	1.042

	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


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 2003.

Directiestaf

De medewerkers van de Directiestaf hebben deelgenomen aan diverse congressen en symposia.

Communicatie

De afdeling Communicatie heeft zich in 2003 qua opleiding geconcentreerd op een effectiever persbeleid, enterprise content portals en de bijdrage die overheidscommunicatie kan leveren aan het vergroten van het publieke vertrouwen.

SEO

Bij SEO is de Introduktiecursus Europa van ROI en een cursus Engels bij Regina Coeli gevolgd.

HR

De medewerkers van de afdeling HR hebben diverse opleidingen en trainingen gevolgd zoals Adviesvaardigheden, CIEP (Coaching in Efficiency Program) en persoonlijke effectiviteit. Daarnaast werden er vakinhoudelijke cursussen gevolgd op het gebied van projectmanagement, rechtspositie, competentiemanagement en pensioen / sociale verzekeringen.

JBZ
Bij de afdeling JBZ zijn in 2003 diverse volgende opleidingen en trainingen gevolgd. Dit betrof vooral vakinhoudelijke trainingen op het gebied van (nieuwe) wetgeving of actualiteiten binnen het recht maar ook Elementaire voertuigtechniek voor de niet technisch medewerker. Ook zijn in 2003 weer trainingen gevolgd op gebied van persoonlijke vaardigheden zoals notuleren en CIEP (Coaching In Efficiency Program). 

F&C

In 2003 zijn door F&C voornamelijk cursussen gevolgd voor het verbeteren van kennis en vaardigheden zoals diverse Excel-, Acces- en SAP-cursussen en doelgericht teksten schrijven.

Vakhoudelijk is er door één medewerker gestart met de HBO-opleiding Financial controller.

FB

De medewerkers van FB hebben vaardigheidscursusssen gevolgd op het gebied van communicatie, assertiviteit, stress, management en samenwerking. Daarnaast zijn PC kennis- en vaardigheidscursussen gevolgd zoals: Excel, Word, Powerpoint, Illustrator, Xpress, Photoshop en Autocad.

Vakinhoudelijke cursussen en workshops zijn gevolgd op het gebied van SDI, SOD, DTP, Dior, beveiliging en bedrijfshulpverlening, notuleren, servicedesk medewerkers Facilitaire dienst, vervoer, rijvaardigheid en wagenparkbeheer.

OVR

De medewerkers van de afdeling OVR  hebben vakgerichte cursussen en een vaardigheidstraining gevolgd. Ook zijn symposia en conferenties bezocht.

VT

Opleidingscentrum O&I

Een van de doelstellingen waaraan hoge prioriteit is gegeven, is het ontwikkelen van een inwerktraject voor nieuwe administratieve en technische medewerkers van de keuringsstations.

De Heroriëntatie Technische Medewerkers 2003 is deze keer voor het eerst gehouden in het eigen Opleidingscentrum te Lelystad waarbij we de beschikking hadden over twee praktijkhallen van het TCL ( één voor de praktijktoets APK licht en één voor APK zwaar). 

Het OLC zelf werd gebruikt voor de theorietoetsen, de voorbesprekingen en beoordelen van de uitslagen en dergelijke.
In 2003 is weer een volledig programma Functie-opleiding Technisch Medewerker Licht voor de nieuwe medewerkers georganiseerd. De opleiding Functie-opleiding Technisch Medewerker Zwaar is in een nieuw jasje gestoken. 

Individuele opleidingen.

Belangrijke items in 2003 zijn geweest:

Managementdag, cursus “Van aanstelling tot ontslag”, training Schrijven van beleidsstukken, “Lead Auditor”, Auditeren, ISO -trainingen, Transportable Pressure Equipment Directive (TPED), Inspectie ingenieurs en Failure Mode Effect Analyses (FMEA).

ICT bedrijf
 

	Categorie
	% van het opleidingsbudget

	Vakinhoudelijk / Technisch
	79 %

	RDW Bedrijfskennis
	8 %

	Communicatieve vaardigheden
	 4 %

	Organiseren eigen werkzaamheden
	9 %

	
	100%


De urenbesteding aan de categorie “Organiseren eigen werkzaamheden” is vrij hoog. Dit komt doordat de uren die zijn besteed aan opleiding als gevolg van het project Competentiemanagement hieronder vallen. Bijvoorbeeld de voorlichtingsbijeenkomst voor alle ICT medewerkers en focusgroepbijeenkomsten.

In 2003 werden er bij ICT voornamelijk technisch / vakinhoudelijke opleidingen gevolgd (79%). Door de vele ontwikkelingen op ICT gebied is het noodzaak “bij” te blijven. Door het invoeren van competentiemanagement wordt verwacht dat in de toekomst de overige categorieën meer aandacht zullen krijgen.

R&I

Bij de divisie R&I volgden de medewerkers diverse vakinhoudelijke cursussen / opleidingen en vaardigheidstrainingen. Ook zijn diverse seminars bezocht. Veel aandacht is er geweest voor Trainingen Functioneringsgesprekken in het kader van de invoering van Competentiemanagement. Daarnaast is dit jaar opleidingstijd besteed aan het trainen van specifieke computervaardigheden, trainingen telefonie en Coaching.

Ziekteverzuim

Tabel 11 geeft het ziekteverzuimpercentage op afdelingsniveau weer. Om de behoorlijke daling bij de meeste afdelingen direct weer te geven zijn de gegevens van 2002 ook vermeld.

	Tabel 11 ziekteverzuim in %

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

	2003
	5,2
	4,2
	9,5
	5,5
	5,2
	4,7
	2,8
	5
	2,2
	6,4
	4,7
	0,1

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


Het RDW-brede ziekteverzuimpercentage kwam uit op 5,2%, een daling van precies 1% ten opzichte van 2002. Vooral bij de divisie R&I daalde het verzuim hard, van 8,4% naar 6,4%. Een dalende verzuimtrend is ook bij andere organisaties waarneembaar, zij het minder sterk dan bij de RDW. 

Tabel 11a geeft op RDW-niveau de ontwikkeling weer van het gemiddelde ziekteverzuim in de periode 2000-2003.

	Tabel 11a ziekteverzuim (periode 2000-2003)

	
	2003
	2002
	2001
	2000

	Gemiddeld 

Verzuimpercentage 


	5,2%
	6,2%
	6,8%
	7,0


Mede in het kader van de Wet Verbetering Poortwachter zijn de inspanningen voor reïntegratie nog verder aangescherpt. Zo wordt er in een (nog) eerder stadium een plan van aanpak opgesteld door medewerker en leidinggevende voor reïntegratie en intensiever naar ander passend werk gezocht. In het verslagjaar is de vorm van managementrapportage over ziekteverzuim gewijzigd naar een onderverdeling naar kort, middellang en lang verzuim. 

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-Indië. 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

	Totaal personeelsbestand RDW
	2001
	2002
	2003

	Totaal aantal personen op 31 december in dienst
	1355
	1468
	1474

	Daarvan behoren tot de doelgroep
	59
	67
	65

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

	Aantal medewerkers met bezwaar resp niet ingeleverd
	140
	140
	142   

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


Tabel 14 geeft aan hoe verdeling is over voltijd en deeltijdfuncties van medewerkers behorende tot de doelgroep.

	Tabel 14 registratie Wet SAMEN voltijd en deeltijd

	Voltijd /Deeltijd
	2001
	2002
	2003

	Totaal aantal medewerkers met een voltijd dienstverband
	1021
	1130
	1132

	Procentueel is dit
	75%
	77%
	77%

	Aantal personen met voltijd dienstverband uit de doelgroep
	46
	49
	45

	Het percentage t.o.v. het totale personeelsbestand bedraagt
	3,4%
	3,3%
	3,1%

	Totaal aantal medewerkers met een deeltijd dienstverband
	334
	338
	342

	Procentueel is dit
	25%
	23%
	23 %

	Aantal personen met deeltijd dienstverband uit de doelgroep
	13
	18
	20

	Het percentage t.o.v. het totale personeelsbestand bedraagt
	1%
	1,2%
	1,4%


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

	Gegevens personeelsverloop
	2001
	2002
	2003

	In dienst getreden
	101
	163
	77

	Daarvan behorend tot de doelgroep
	3
	12
	3

	In percentages bedraagt dit
	3%
	7%
	4%

	
	
	
	

	Uit dienst getreden
	67
	50
	71

	Daarvan behorend tot de doelgroep
	5
	4
	5

	In percentages bedraagt dit
	7,5%
	8%
	7%


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

	Functieniveau
	Schaalniveau
	Opleidingsniveau

	1
	1 - 2
	Geen onderwijs/ Basisonderwijs

	2
	3 - 5
	MAVO/LBO

	3
	6 - 8
	HAVO/VWO/MBO

	4
	>9
	HBO/WO


	Tabel 16a registratie Wet SAMEN ontwikkeling  personeelsbestand naar functieniveau

Periode 2001 – 2003

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

	
	2001
	2002
	2003
	2001
	2002
	2003
	2001
	2002
	2003

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	140
	  135
	  108
	7
	10
	8
	5%
	7,4%
	7,4%

	3
	813
	  879
	  879
	41
	43
	43
	5%
	4,9%
	4,9%

	4
	402
	  454
	  487
	11
	14
	14
	3%
	3,1%
	2,9%

	Totaal
	1.355
	1.468
	1.474
	59
	67
	65
	4,4%
	4,6%
	4,4%


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. 

Op het moment van schrijven waren de evenredigheidscijfers over 2003 nog niet bekend.  

	Tabel 17  Evenredigheidscijfers Wet SAMEN

	Functie niveau
	Landelijke evenredigheids-

Percentages
	% medewerkers behorend tot de doelgroep
	Balans in %

	
	2002
	2003
	2002
	2003
	2002
	2003

	1
	22%
	
	0
	0
	-22%
	

	2
	11%
	
	7,4%
	7,4%
	-3,6%
	

	3
	8%
	
	4,9%
	4,9%
	-3,1%
	

	4
	9%
	
	3,1%
	2,9%
	-5,9%
	

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


Gelet op het feit er geen functies in categorie 1 zijn, zal niet aan het totale evenredigheidscijfer kunnen worden voldaan. Het streven is er daarom op gericht om aan de evenredigheidscijfers van de functieniveaus 2 tot en met 4 te kunnen voldoen. 

Bezwaar- en beroepsprocedures

In 2003 zijn in totaal 33 bezwaarschriften ingediend. Dit is een kleine toename ten opzichte van 2002 toen 31 bezwaarschriften werden ingediend. Deze toename is voornamelijk toe te schrijven aan de ingediende bezwaren als gevolg van besluiten tot aftopping van verlofuren.

De gronden voor het indienen van bezwaarschriften waren, ook in 2003, zeer verschillend van aard. Zo werd er bezwaar gemaakt tegen besluiten tot wijziging in het kader van de tegemoetkoming van reiskosten, functiewaardering, disciplinair ontslag, reorganisatieontslag en aftopping van verlofuren. 

Van de 33 bezwaarschriften die zijn ingediend, zijn er in 2003 23 afgehandeld. De bezwarencommissie beoordeelde in zeven zaken de bezwaren als ‘ongegrond’ en in zes zaken als ‘gegrond’. Drie zaken zijn niet-ontvankelijk verklaard en zeven bezwaarschriften zijn ingetrokken, minnelijk geschikt of op een andere wijze, vóór behandeling door de bezwarencommissie, afgehandeld. De overige tien bezwaarschriften zijn nog in behandeling.

 
In 2003 is, net in de jaren 2002 en 2001,  in vier zaken beroep ingesteld bij de Rechtbank.

Mobiliteit

Het project mobiliteit bestaat sinds 1 januari 2002. 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.

In 2003 zijn er 16 nieuwe mobiliteitscontracten afgesloten. Favoriete mobiliteitsfuncties zijn met name de functies bedrijfsinspecteur, bedrijvencontroleur en functies bij LIV. Opvallend is dat er dit jaar geen vraag is naar mobiliteitsplekken bij de stafafdelingen.

In onderstaande tabel is aangegeven van welke afdelingen de kandidaten afkomstig zijn en bij welke afdeling zij geplaatst zijn.

Mobiliteitscontracten

	Geplaatst bij:
	R&I
	ICT
	VT
	FB
	HR

	Kandidaten
	
	
	
	
	

	R&I
	7
	2
	
	1
	

	ICT
	1
	2 
	
	
	

	VT
	1
	
	1
	
	

	FB
	
	
	
	
	

	HR
	1
	
	
	
	


Opvallend veel mobiliteitscontracten zijn afgesloten met medewerkers R&I van de afdeling Klantenservice. 

Totaal overzicht in vergelijking met 2002 

	
	2003
	2002

	Aangemelde mobiliteitskandidaten:
	15
	27

	Aantal contracten
	16
	25*

	Aangevraagd budget
	€ 405.891
	€ 253.625*


* ( aangepaste aantallen t.o.v. jaarverslag 2002, in 2003 zijn echter nog twee contracten uit 2002 achteraf ingediend)

Geconstateerd kan worden dat er zich minder kandidaten hebben aangemeld en minder contracten zijn afgesloten dan in 2002. Dit kan worden verklaard uit het feit dat het project in 2002 nieuw was en dat het aantal aanvragen in 2003 gestabiliseerd is.

In 2003 heeft een evaluatie plaatsgevonden van mobiliteit. Een van de constateringen was dat het project mobiliteit nog onvoldoende bekend is en dat de uitvoering beter kan. Procedures en spelregels worden niet gevolgd en mobiliteit wordt soms onterecht gebruikt om werkdruk op te vangen. Wel is duidelijk dat ondanks dat niet alle procedures juist zijn gevolgd en niet aan alle leerdoelen is toegekomen, de medewerkers die gebruik hebben gemaakt van mobiliteit, wèl vinden dat mobiliteit bijdraagt aan de ontwikkeling en samenwerking. Voorgesteld is daarom om door te gaan met mobiliteit, maar met een aantal aanpassingen in de procedures, begeleiding en aansturing door HR. Begin 2004 zal in overleg met de OR een besluit worden genomen met betrekking tot de geformuleerde aanbevelingen.

Arbeidsomstandigheden 

Het jaar 2003 heeft bij de RDW voor wat betreft de arbeidsomstandigheden in het teken gestaan van veel voorbereidende beleidsmatige ontwikkelingen, te weten het opstellen van het Gezondheidsplan RDW, een RSI-preventiebeleid, de zgn. RIEflex, het Periodiek Arbeidsgeneeskundig Onderzoek (PAGO) en het Persoonlijke Beschermingsmiddelenbeleid. De voorbereiding hiervan heeft veel afstemming gevergd, maar hiermee is een goede basis gelegd tot eenduidige beleidsmaatregelen die een groot draagvlak hebben. Ook zijn er veel incidentele aanpassingen op de diverse locaties gedaan met betrekking tot verbetering van (individuele) arbeidsomstandigheden. 

Arboplatform

Het Arboplatform bestaat uit de voorzitter vanuit de afdeling HR, de secretaris (tevens Arbocoördinator) één vertegenwoordiger vanuit de drie lijnafdelingen, één OR-lid en een Arbo-adviseur van de Arbodienst Achmea Arbo. Het Arboplatform brengt gevraagd en ongevraagd advies uit aan het Managementteam.

Het Arboplatform is in 2003 vijfmaal bijeen geweest. Doel van de bijeenkomsten is het afstemmen van zaken tussen de diverse lijnafdelingen op het gebied van arbeidsomstandigheden en het opvangen van signalen vanuit de organisatie en het formuleren van eventuele hierop te nemen acties. Dit kan gebeuren middels beleidsvorming (zoals het PBM-beleid of de  RIEflex) of het sturen op verbetering van de dienstverlening van de arbodienst.

Gezondheidsplan

In 2003 is een Gezondheidsplan opgesteld. Doel van het Gezondheidsplan is om tot een geïntegreerde aanpak te komen voor bevordering van een goede gezondheid van medewerkers bij de RDW. 

De uitwerking van het plan resulteert in een totaalpakket van wat de RDW biedt ten behoeve van een goede gezondheid van de medewerkers. In het Gezondheidsplan is zowel reeds bestaand als nieuw beleid geformuleerd. Met het Gezondheidsplan wordt beoogd om leidinggevenden preventieve instrumenten aan te bieden om dreigend ziekteverzuim te voorkomen. Tevens geeft het handvatten bij de verzuimbegeleiding en reïntegratie van zieke medewerkers bij de uitvoering van de Wet verbetering poortwachter. Dit sluit aan bij het RDW-uitgangspunt dat de leidinggevende als eerste verantwoordelijk is voor de arbeidsomstandigheden en begeleiding van hun medewerkers.

Het Gezondheidsplan richt zich zowel op analyse en preventie als op verzuimbegeleiding en reïntegratie. 

RSI-Preventiebeleid

Uit de RSI-enquete gehouden in 2002 is een redelijk hoog klachtenpercentage naar voren gekomen. Mede naar aanleiding daarvan zijn er procedures vastgesteld waarbij de verantwoordelijkheden van alle betrokken partijen duidelijk zijn omschreven. 

Ook is vastgesteld dat alle beeldschermwerkplekken aan de normen zoals deze in het Arbobesluit staan genoemd, moeten gaan voldoen. Hiertoe zal gefaseerd actie worden ondernomen. In 2004 zullen op alle keuringsstations de administratieve werkplekken en die voor de technisch medewerkers ingericht worden met verstelbare bureaus.

Medewerkers met klachten kunnen een individueel werkplekonderzoek aanvragen bij de HR-Consulenten die hiervoor bijgeschoold zijn. Nieuwe medewerkers krijgen altijd een werkplekonderzoek aangeboden. 

RIEflex

In 2003 is overgegaan tot de systematiek van de zgn. RIEflex. Dit houdt in dat er op het gebied van arbeidsomstandigheden jaarlijks beoordeeld wordt middels een RIE-programma aan welke aspecten aandacht gaat worden besteed. RIE staat voor Risico Inventarisatie en Evaluatie. De RIEflex-methodiek is tevens een papieren en digitale vind plaats met alle - actuele - documenten die een bijdrage leveren bij het realiseren van de doelstellingen op het gebied van de arbeidsomstandigheden.

 Voorbeelden zijn het Arbobeleid, Beleid Bedrijfshulpverlening, PAGO-beleid, etc. 

Een van de onderdelen van de RIEflex is de reeds bestaande RI&E uit 2000 met als uitwerking het actuele Plan van Aanpak. Op de locatie Hoogkerk, waar sinds de ingebruikname van het nieuwe pand nog geen Risico Inventarisatie heeft plaatsgevonden, en op de locatie Veendam waar een ingrijpende renovatie heeft plaatsgevonden, is inmiddels een quick scan uitgevoerd door Achmea Arbo, waarbij relevante risico's in kaart zijn gebracht. Deze risico's zijn ingedeeld in categorieën hoog, middel en laag risico. In de volgende fase worden de hoogste risico's als eerste uitgewerkt, in overleg met de betreffende afdelingen.

Periodiek ArbeidsGezondheidskundige Onderzoeken

Het Periodiek ArbeidsGezondheidskundige Onderzoeken (PAGO) gericht op fysieke en geluidsbelasting wordt in 2004 aan de Technisch Medewerkers op de keuringsstations aangeboden. In 2003 is gestart met de voorbereiding. Aanleiding hiervoor zijn de uitkomsten van de Risico Inventarisatie en Evaluatie uit 2000 en afspraken die zijn gemaakt in de CAO van 2002. 

Dit wordt éénmalig uitgebreid met onderzoek naar agressie en ongewenst gedrag én een onderzoek naar de werkbeleving en fysieke gesteldheid van de TM-ers van 50 jaar en ouder. Het onderzoek voor 255 Technisch Medewerkers bestaat vragenlijsten gericht op de fysieke gesteldheid, biometrische onderzoek en audiometrie-onderzoek. Er zijn 55 Technisch Medewerkers van 50 jaar of ouder die extra vragenlijsten en aanvullende onderzoeken krijgen aangeboden, onder andere gericht op eventuele herstelbehoefte. Daarnaast vindt tevens een verdiepingsonderzoek plaats onder de Technisch Medewerkers en de administratieve medewerkers met een baliefunctie op de keuringsstations, gericht op hun ervaringen met ongewenst gedrag. De onderzoeken worden in het eerste kwartaal van 2004 gehouden. Aan de hand van de resultaten zal zonodig nader beleid worden ontwikkeld op het vlak van de oudere medewerkers alsmede agressie c.q. ongewenst gedrag.

Persoonlijke BeschermingsMiddelen

Inzake Persoonlijke BeschermingsMiddelen (PBM) is in 2003 beleid ontwikkeld. Het PBM-beleid is met name van toepassing voor de divisie Voertuigtechniek, omdat veel Technisch Medewerkers te maken hebben met mogelijke risico's en geconfronteerd worden met een geluidsbelasting van meer dan 80 dB(A) tijdens hun werkzaamheden.

In het beleid zijn de volgende onderwerpen aan de orde gekomen:

· Functies die voor PBM in aanmerking komen.

· Beschermingsmiddelen per functie.

· Registratie PBM's bij uitgifte.

· Verplichte voorlichting en instructie.

· Regels inzake draagplicht.

· Verantwoordelijkheden omtrent toezicht.

· Functionaliteit bestaande regelingen omtrent veiligheidsschoenen en gehoorbescherming.

Nadat het PBM-beleid formeel is vastgesteld wordt het implementatietraject in  2004 begeleid binnen de divisie Voertuigtechniek.

Activiteiten arbodienst

Met ingang van 1 januari 2003 is de fusie tussen Arbo Management groep en Arbo Groep Gak een feit en gaat deze verder onder de naam Achmea Arbo. Voor de RDW is naamswijziging de enige consequentie, het bestaande contract is gevolgd en alle professionals hebben hun dienstverlening voortgezet.

Vertrouwenspersonen

Ook in 2003 konden de RDW-medewerkers met kwesties rondom ongewenst gedrag -zoals discriminatie, seksuele intimidatie, pesten, etc. terecht bij vertrouwenspersonen. 

In februari 2003 hebben de Vertrouwenspersonen een presentatie gegeven in de OR over hun werk als vertrouwenspersoon. Om laagdrempeligheid te bevorderen is een afgeschermde email-box geopend.

De vertrouwenspersonen hebben ook bij het onderwerp integriteit een grote inbreng gehad, o.a. in de vorm van medewerking aan de “Integriteitthermometer” en deelname aan de werkgroep Integriteit. In de nieuwe integriteitbrochure, die aan alle medewerkers is uitgereikt, is opgenomen dat de vertrouwenspersonen tevens als meldpunt integriteit zijn aangesteld.

De vertrouwenspersonen hebben in het verslagjaar geen formele klachten ontvangen. Wel zijn zij tweemaal benaderd voor een adviserend gesprek in verband met een moeizame relatie met de leidinggevende.

Bedrijfshulpverlening

Gelukkig hoefde de Bedrijfshulpverlening (BHV) dit jaar niet éénmaal in actie te komen voor een calamiteit. Wel zijn alle wettelijke voorgeschreven ontruimingen en oefeningen uitgevoerd. Zo zijn in oktober ontruimingsoefeningen in Zoetermeer en Hoogkerk gehouden en in december te Veendam. Hierbij lag de nadruk op het uittesten van de samenwerking tussen de externe hulpverleners en de eigen RDW BHV-ers. De hoofden BHV voor de locaties Zoetermeer en Veendam zijn inmiddels gediplomeerd. Ook hebben de BHV-ers 14 lesmiddagen van 3 uur gevolgd in het kader van de verplichte EHBO-herhalingscursussen. 

Divisie Voertuigtechniek

Kantoortuin Testen 

Binnen de Divisie Voertuigtechniek (VT) zijn de afdelingen Testen Licht en Testen Zwaar op de locatie Zoetermeer samengevoegd tot één afdeling Testen. Hierdoor kunnen niet alleen de werkprocessen beter op elkaar worden afgestemd, ook wordt een efficiënter gebruik gemaakt van het aantal werkplekken. Voor 22 medewerkers, die veelal buitenshuis werkzaam zijn, zijn 18 flexibele werkplekken gerealiseerd. Als onverhoopt toch alle 22 medewerkers hun werk in het pand moeten verrichten, zijn er uitwijkmogelijkheden geregeld.

De afdeling Testen is hiermee de eerste afdeling die de keus heeft gemaakt tot het inrichten van een kantoortuin met flexplekken. Hierbij zijn alle eisen op arbo-gebied zorgvuldig meegenomen.

Het concept zal geëvalueerd worden in 2004.

Arbo en APK-keuringsinstanties

In oktober 2002 is er bij de divisie Voertuigtechniek een nieuwe werkgroep gestart gericht op de arbeidsomstandigheden bij APK-keuringsinstanties. Voorzitter is de procesmanager vanuit de divisie VT en overige leden zijn procescoördinator APK, beleidsmedewerker VT, beleidsmedewerker Juridische Zaken en een veiligheidskundige van Achmea Arbo. Aanleiding hiertoe was dat er vanuit diverse kanten signalen afgegeven zijn dat de arbeidsomstandigheden bij externe bedrijven dikwijls te wensen overlieten. De werkgroep heeft onderzoek verricht naar minimale eisen waaraan een keuringsinstantie zou moeten voldoen. Het streven is om de minimale eisen vanaf 1 januari 2005 verplicht te stellen.  

Gehooronderzoek op keuringstation Zwolle

Het vermoeden bestond dat er bij de technisch medewerkers sprake zou zijn van gehoorschade, waarna alle medewerkers een audiogram aangeboden hebben gekregen bij Achmea Arbo. Uit de resultaten van het onderzoek blijkt dat 8 van de 15 medewerkers gehoorschade hebben opgelopen, waarbij de arbodienst heeft aangegeven dat er geen sprake is van een beroepsziekte. 

Als directe maatregelen is een 100% draagplicht van gehoorbescherming ingesteld, zijn markeringen geplaatst waar deze draagplicht van toepassing is en zijn tijdens het werkoverleg de uitkomsten van het rapport en de te nemen maatregelen met de medewerkers besproken. Voor de structurele bronaanpak ter beperking van geluidsoverlast zijn in 2003 in alle keuringsstations roetcabines geplaatst. In de roetcabines worden werkzaamheden verricht die de grootste geluidsbelasting veroorzaken.

Klimaatonderzoek keuringsstation Heerenveen

Op het keuringsstation Heerenveen waren gedurende een langere periode klachten over het klimaat. Hierop is een klimaatonderzoek gestart waaruit is gebleken dat de temperaturen binnen de formeel geldende norm vallen. 

Toch geven de medewerkers aan hinder van de hoge temperaturen te ondervinden. Aan de hand van de rapportage zijn diverse maatregelen genomen, zoals het eerder instellen van de koelinstallatie. Nader onderzoek moet uitsluitsel geven hoe er structurele maatregelen kunnen worden genomen, die ook toepasbaar zijn in de overige keuringsstations.

Locatie Zoetermeer

Op het hoofdkantoor Zoetermeer is in 2003 in het hele pand de vloerbedekking vernieuwd, waarbij het resultaat een duidelijke visuele verbetering is. In de trappenhuizen zijn de trapneuzen voorzien van aluminium profielen die niet kunnen scheuren, waardoor het struikelgevaar wordt beperkt. De vloerbedekking had echter wel het bijkomend effect dat de koffiewagen waarmee de catering door het pand rijdt, een zwaardere fysieke belasting voor de medewerksters veroorzaakte. Teneinde klachten als gevolg van een te zware fysieke belasting te voorkomen, is een test met de elektrische transportwagen gehouden. Deze is als zeer positief beoordeeld, waarna tot aanschaf door de afdeling Facilitair Bedrijf is overgegaan. 

Op de hele afdeling Toelating Exceptioneel Transport is voor een medewerker met CARA-klachten op de vloer met linoleum gelegd.
In de zomer van 2003 zijn aan de zonzijde van het pand aan de buitenzijde automatisch bediende zonweringen geplaatst. Hierdoor is het binnenklimaat duidelijk verbeterd, hetgeen direct een positief resultaat opleverde met de extreem hete zomerse temperaturen.

Het grootste deel van de werkplekken is nagelopen op het netjes wegwerken van bekabeling van de PC's en telefoons etc. Hierdoor wordt het struikelgevaar verder beperkt en kan er beter schoongemaakt worden. In het eerste kwartaal van 2004 zal dit project zijn afgerond. 

De entree met receptie is grondig verbouwd, waarbij de Arbo adviseur van Achmea Arbo is betrokken. Bij de verbouwing is nadrukkelijk rekening gehouden met de diverse aspecten omtrent arbeidsomstandigheden. De werkruimtes van de medewerkers Bewonersservice en telefonistes zijn middels een glazen wand gescheiden, hetgeen een duidelijke verbetering is met betrekking tot de geluidsoverlast. Ook de nieuwe vloerbedekking, het akoestisch plafond en vitrage dragen hiertoe bij. Het Facilitair Service Punt heeft een sta-balie, hetgeen meer variatie geeft in de fysieke belasting.

Locatie Veendam
Omdat de telefonistes tijdens hun telefonische werkzaamheden geluidsoverlast veroorzaakten voor de medewerkers van het Facilitair Service Punt, is hier een extra werkplek gerealiseerd. De werkplekken van de telefonistes en van het Facilitair Service Punt zijn inmiddels volledig aan de normering aangepast. 

De buitenzonwering van het hele pand is vervangen. Deze is zowel licht- als warmtewerend en is handmatig en individueel te bedienen. Bijkomend voordeel is dat schitteringen op de beeldschermen duidelijk zijn verminderd.

Voor één medewerker met rolstoel is de zachte vloerbedekking in het looppad van zijn afdeling vervangen door linoleum ten behoeve van verminderde rolweerstand.

Arbeidsongevallen

De RDW is op grond van de Arbowet verplicht een registratie bij te houden van (bijna) ongevallen en de daaruit getrokken conclusies. Ongevallen met ernstig letsel dienen gemeld te worden aan de Arbeidsinspectie. Onder ernstig letsel wordt volgens de wet verstaan wanneer ziekenhuisopname noodzakelijk is of wanneer het letsel blijvend van aard is. Gelukkig is dit in het afgelopen jaar niet aan de orde geweest.

De arbeidsongevallen zijn ingedeeld in de volgende vier categoriën:

1. ongevallen op een kantoorlocatie 

2. (bijna) ongevallen op een keuringsstation 

3. ongevallen op niet-RDW locatie

4. (bijna) ongevallen op het Testcentrum Lelystad

1. Ongevallen op een kantoorlocatie

Er hebben zich in 2003 vier ongevallen voorgedaan met licht letsel. Gesteld kan worden dat de daadwerkelijke ongevallen op de diverse kantoorlocaties moeilijk te vermijden zijn. Meestal is het te wijten aan onoplettendheid. 

2. (Bijna) ongevallen op een keuringsstation

In het verslagjaar hebben zich vier ongevallen en twee bijna ongevallen voorgedaan op een keuringsstation. Twee van de ongevallen waren te wijten aan onoplettendheid. Een ongeval vond plaats als gevolg van te haastig willen werken en een ander als gevolg van ruimtegebrek.

De ongevallen op de keuringsstations zijn lastig te voorkomen; het grootste risico is dat een medewerker of klant door onoplettendheid in de put stapt, met alle gevolgen van dien. 

Het gevaar hiervan wordt geregeld onder de aandacht gebracht. In principe mogen medewerkers niet óver de put stappen, maar moeten ze er omheen lopen. Om binnen de gestelde keuringstijd te blijven, wil hiervan nog wel eens afgeweken worden. In een aantal keuringsstations zijn roosters halverwege op de inspectieputten aangebracht. Dit heeft weer als nadeel dat wanneer in de inspectieput gelopen wordt, men moet opletten het hoofd niet te stoten.

Wanneer overgegaan wordt tot hefbruggen zou dit veiligheidsrisico volledig worden weggenomen. In 2004 vindt onderzoek plaats of dit binnen het werkproces te realiseren is.

Een ander groot risico tijdens de werkzaamheden van de technisch medewerkers is het stoten en dergelijke aan scherpe onderdelen van de voertuigen. Gelukkig worden de wettelijke vereisten hieromtrent steeds strenger, waardoor het risico verminderd wordt. Toch zal het niet altijd zijn te voorkomen.

Stelregel is dat binnen de keuringsstations ongevallen of bijna ongevallen altijd op het werkoverleg onder de aandacht worden gebracht, vooral als leermoment.

3. Ongevallen op niet-RDW locatie

In 2003 heeft een steekproefcontroleur letsel opgelopen op een niet-RDW locatie. Steekproefcontroleurs komen op allerhande keuringsinstanties om keuringen 'aan huis' te verrichten. Dit kunnen ook de zgn. 'eenmansbedrijven' zijn, waarbij het lastig is veiligheidsnormen af te dwingen. 

Er kunnen zich hier dan ook onverantwoorde situaties voordoen. Wanneer de medewerker daadwerkelijk onveilige situaties constateerde, kon hij altijd al contact opnemen met zijn regiomanager waarna de situatie beoordeeld wordt, zonodig in overleg met de Arbeidsinspectie. Zoals bij het onderdeel 'arbo en APK-keuringsinstanties' wordt uiteengezet, is nu een stap genomen om op termijn preventief veiligheidsmaatregelen te treffen.

4. (Bijna) ongevallen op het Testcentrum Lelystad

Het Testcentrum Lelystad (TCL) neemt binnen de RDW in relatie tot het aspect 'ongevallen' een speciale plaats in. Op de testbaan van het TCL worden namelijk risicovolle tests uitgevoerd die het gevolg zijn van de uitvoering van de wettelijke taak in opdracht van het ministerie van Verkeer en Waterstaat. Allerhande nieuwe technische ontwikkelingen aan voertuigen dienen goedgekeurd te worden door de testrijders die hier werkzaam zijn. Te nemen risico's zijn hierdoor inherent aan de taak en ondeugdelijke constructies komen soms pas aan het licht tijdens het daadwerkelijke testen op volle snelheid op de testbaan. 

Behalve voor testritten wordt de testbaan ook veelvuldig verhuurd aan derden. Dit betreft dan opleidingsinstituten voor rijvaardigheidstrainingen, voor bijvoorbeeld een slipcursus. De deelnemers staan dan altijd onder toezicht van een trainer, die de trainingsonderdelen af dient te stemmen met de veiligheidscoördinator. Ook tijdens dit soort evenementen kunnen ongevallen plaatsvinden doordat de cursisten nog onvoldoende vaardigheden hebben voor de opdracht.

Tijdens de testen en evenementen in 2003 hebben geen echte ongevallen plaatsgevonden. Wel zijn er in totaal tien bijna ongevallen geregistreerd. De twee geregistreerde ongevallen zijn beperkt gebleven tot slechts lichte verwondingen zoals een geïrriteerd oog en schaafwonden.

Medewerkertevredenheidonderzoek Respons 2!

In 2000 is, onder de naam Respons!, onderzoek gedaan naar de waardering van de medewerkers voor de organisatie. Op basis van dat onderzoek zijn diverse verbeteracties opgesteld en uitgevoerd. 

Om te evalueren wat de effecten van de diverse verbeteracties zijn geweest en opnieuw de waardering van de medewerkers voor de organisatie te bepalen is in het najaar 2003 een nieuw medewerkerstevredenheidsonderzoek, genaamd Respons 2! gehouden.

Positieve uitkomsten Respons 2!

De organisatie, het werk en de werkomstandigheden blijken goed aan de verwachtingen van de medewerkers te voldoen. De tevredenheid onder RDW’ers is nu nóg hoger dan het al was bij het onderzoek van drie jaar geleden. De algehele tevredenheid van de medewerkers is ten opzichte van 2000 gestegen van 74 naar 81 procent. Terwijl de ontevredenheid juist is gedaald van 10 naar 6 procent. Ook de totale respons van de medewerkers is gestegen: van 61 naar 64,5 procent!

Algehele tevredenheid medewerkers over RDW

	
	(zeer) tevreden
	(zeer) ontevreden
	neutraal

	2003
	81%
	6%
	12%

	2000
	74%
	10%
	16%


Verwachtingen medewerkers
Medewerkers zijn te spreken over de veranderingen die de afgelopen drie jaar zijn doorgevoerd bij de RDW. Het vasthouden van de huidige tevredenheid en het oppakken van nieuwe verbeterpunten zijn wat de medewerkers betreft de belangrijkste punten op de agenda voor de komende jaren. 

Rapportages

Naast een rapportage die voor de gehele RDW geldt, zijn voor 36 afzonderlijke onderdelen van de RDW ook rapportages gemaakt. 

Verbeteracties 

Alle afdelingsrapporten worden in de diverse werkoverleggen besproken om gezamenlijk verbeteracties vast te stellen. Want dat was de belangrijkste doelstelling van het onderzoek. Onderzoeken wat nog verbetert kan worden aan de RDW! 

Mogelijke verbeteracties worden kenbaar gemaakt bij de afdeling HR. Een totaaloverzicht van verbeteracties wordt mei 2004 besproken in het MT-RDW.

In de periode mei – december 2004 worden de verbeteracties uitgevoerd, waarbij per kwartaal aan het MT-RDW  de stand van zaken zal worden gerapporteerd.

HR op intranet

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 2002 steeg het aantal bezoekers met 79.031 (34%).

Tabel 18 geeft het aantal bezoeken weer in de periode 2000 – 2003. Uit het overzicht blijkt dat in 2003 de rubrieken ‘Arbeidsvoorwaarden en Rechtspositie’ en Vacatures het meest werden bezocht.

De bezoeken aan de rubriek Arbeidsvoorwaarden en Rechtspositie zijn bijna verdubbeld, in deze cijfers zijn tevens de onderwerpen competentiemanagement, CAO à la Carte (PC-privé), Respons2! en mobiliteit opgenomen.

Opmerkelijk is dat het aantal bezoeken aan de rubriek Arbeidsomstandigheden bijna is verdubbeld en dat het aantal bezoeken aan de rubriek Brochures is gestegen met zo’n 60%.

	Tabel 18 HR op intranet periode 2000-2003



	Onderwerp
	aantal bezoekers

 

	
	2003
	2002
	2001
	2000

	HR-Algemeen
	7.839
	2.059
	2.496
	3.249

	Arbeidsomstandigheden
	10.336
	5.560
	5.110
	4.230

	Brochures
	12.511
	7.460
	6.738
	10.052

	Formulieren
	11.789
	11.507
	8.988
	5.208

	Homepage
	34.316
	21.491
	20.498
	20.328

	Ins & Outs
	5.709
	4.987
	5.116
	4.557

	Opleiding en scholing
	7.624
	5.943
	5.489
	5.001

	Arbeidsvoorwaarden en Rechtspositie
	129.825
	76.901
	21.719
	15.037

	Salaris
	33.500
	33.578
	33.198
	29.943

	Vacatures en Flexkrachten
	58.466
	63.392
	65.022
	26.443

	Totaal 
	311.909
	232.878
	174.374
	124.048
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