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Discovering and Documenting Greatness

Mensen Maken Een Verschil
Centraal Justitieel Incasso Bureau (CJIB)

Achtergrond

Het Centraal Justitieel Incasso Bureau (CJIB) is een
uitvoeringsorganisatie van het Nederlandse Ministerie van
Justitie en valt onder de verantwoordelijkheid van het
Directoraat-Generaal Rechtshandhaving.

De meeste taken van het CJIB vallen onder het Openbaar

Ministerie en behelzen zaken als de inning van
verkeersboetes, criminele boetes, inbeslagnames,
schadeloosstellingen, schikkingen, strafmaatregelen,

administratieve boetes en grensoverschrijdende boetes
binnen de Europese Unie.

Het CJIB is opgericht naar aanleiding van het aannemen
van de Wet Mulder in 1989. Deze wet maakte het
mogelijk om kleine verkeersovertredingen voortaan
administratief af te handelen in plaats van via
strafrechtelijke procedures. Begonnen in 1990 met slechts
een handjevol mensen, biedt het hoofdkantoor in
Leeuwarden nu werk aan ruim 1000 medewerkers.
Daarmee is het CJIB een van de grootste werkgevers van
Noord-Nederland.
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De uitdaging

Het CJIB maakte vlak na de oprichting, dankzij een flinke
uitbreiding van het takenpakket, in korte tijd een enorme
groei door. Er moest steeds meer werk verzet worden, en
dus lag het accent vooral daarop, en wat minder op het
poten zette van een organisatievorm die paste bij een
steeds complexere organisatie.

Het bedrijf was verdeeld in een aantal units, waarbij de
unitmanagers niet integraal verantwoordelijk waren voor
hun unit. Er was geen verschil tussen staf en lijn.
Besluiten werden in consensus genomen. Daardoor was
het niet altijd even duidelijk bij wie de
verantwoordelijkheid voor dingen lag.

Om de vele werkzaamheden aan te kunnen werden er veel
extern adviseurs ingehuurd. Er werd veel werk verzet,
maar niet altijd vanuit een gemeenschappelijke,
eenduidige visie.

FranklinCovey,



Acht jaar na de oprichting stond het CJIB voor de
uitdaging een gemeenschappelijke visie te ontwerpen, de
organisatiestructuur te stroomlijnen, de efficiency te
vergroten en commitment te kweken onder de
medewerkers.

De oplossing

In 2006 trad er een nieuwe directeur P&O aan: R.C.
(Reind) Loggen. Hij pleitte ervoor de organisatie te
reorganiseren met de mensen als vertrekpunt.

Kennismakingsdag (8 juni 2007)

Vervolgens werd er een dag georganiseerd voor alle
leidinggevenden met als thema:

Bouwen aan persoonlijke effectiviteit in een veranderende
omgeving.

Tijdens deze dag maakten leidinggevende voor het eerst
kennis met het gedachtengoed van FranklinCovey rondom
leiderschap en effectiviteit.

Deze bijeenkomst leidde o.a. tot de oprichting van een
Denktank. Mensen uit de hele breedte van de organisatie
meldden zich spontaan aan om te kijken hoe de gewenste
veranderingen handen en voeten zouden kunnen krijgen in
de praktijk.

Trainingen Tijdslijn 1 januari 2008

Een volgende stap in het verandertraject bestond uit het
organiseren van training
Omdat het CJIB de kennis graag in eigen huis wilde
halen, koos de organisatic er bewust voor om interne
trainers op te leiden. 20 medewerkers werden opgeleid om
trainingen te geven op basis van de 7 Habits van Stephen
R. Covey. Deze facilitators verzorgden vervolgens de
trainingen voor de rest van de medewerkers, zodat de
organisatie niet meer afhankelijk was van externe
consultants. Bijzonder was dat de facilitators niet uit de
Human Resources afdeling afkomstig waren, maar uit
verschillende onderdelen van het bedrijf. Er bleek een
enorm ongebruikt potenticel aan passie en talent in huis
aanwezig te zijn!

De deelname aan de trainingen was geheel vrijwillig,
maar dankzij het enthousiasme van de deelnemers
kwamen er steeds meer mensen op af totdat uiteindelijk
bijna alle medewerkers de training hebben doorlopen.
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Dialogen (april 2008 T juni 2008)

Dat betekende bijvoorbeeld heel concreet dat de
medewerkers betrokken werden bij de op stapel staande
veranderingen in hun bedrijf en dat ze daar hun mening
over mochten geven. Het CJIB ging op verschillende
manieren de dialoog met de medewerkers aan, o.a. in een
reeks
werden grote tribunes gebouwd die gebruikt werden om
medewerkers in staat te stellen tijdens openbare
bijeenkomsten hun mening te geven over de toekomst van
hun organisatie. Om te voorkomen dat mensen zich
belemmerd zouden voelen in het geven van hun mening
en om sociaal wenselijke antwoorden te voorkomen, was
de leiding in handen van een externe procesbegeleider.
Dat heeft ervoor gezorgd dat mensen in alle vrijheid hun
mening konden geven. Aanvankelijk maakte maar een
Elq%n dei,ﬁlevaln hehqergoneell ‘#‘3& gﬁl&ruikﬂvam, n
enthousiasme van de deelnemers was besmettelij
snel waren de publieke tribunes te klein.

en al

De tribunebijeenkomsten namen 2 maanden in beslag. Op
maandag konden de medewerkers hun mening geven. De
directie ging direct daarna met die input aan de slag.
Wensen en ideeén van de medewerkers werden
overwogen op haalbaarheid en wenselijkheid, maar de
beslissingsbevoegdheid bleef nadrukkelijk liggen waar die
hoorde: bij de directie. Op dinsdag kregen de
medewerkers dan feedback over wat het CJIB met de
uitkomsten zou gaan doen. Een paar maanden later waren
de contouren van de nieuwe organisatie zichtbaar.

Die transparante en slagvaardige aanpak vertaalde zich
heel direct in een grote bereidheid tot veranderen. Er was
draagvlak voor de plannen, omdat de medewerkers
betrokken waren geweest bij de totstandkoming ervan.

FranklinCovey
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De resultaten

In een paar jaar tijd veranderde het CJIB van een sterk
hiérarchisch ict-bedrijf naar een open, maatschappelijk
relevante mensgerichte organisatie. Dat leidde tot
indrukwekkende resultaten.

De organisatiestructuur werd zodanig aangepast dat
de organisatie platter werd en de hiérarchie
verminderde. Verantwoordelijkheden werden
lager in de organisatie neergelegd, waardoor er
minder managers nodig waren.

Dankzij het opleiden van interne trainers bespaart het
CJIB een half miljoen op scholingsbudgetten.
Dankzij het interne karakter zijn de cursussen
bovendien beter op het bedrijf toegesneden,
waardoor de resultaten beter zijn.

Door medewerkers meer ruimte te geven om hun
eigen werktijden te kiezen wordt hun
aanwezigheid over de dag gespreid. Daardoor
kon een kostbare nieuwbouw geschrapt worden
en bespaart het CJIB 40 miljoen op
investeringen.

Het ziekteverzuim is drastisch teruggelopen dankzij
een resultaatgericht beleid waarbij mensen
worden aangesproken op hun
verantwoordelijkheid.

Het team legde meer teamwork en volwassenheid aan
de dag, waardoor het meer ruimte kreeg om
zelfstandig beslissingen ten nemen. Mensen
begonnen beter samen te werken op manieren die
voorheen ondenkbaar waren geweest

De grootste productieafdeling kan nu met 10%
minder mensen toe.

De organisatie kan nu sneller schakelen om aan de
behoeften van nieuwe klanten tegemoet te
komen.

Ondanks de relatief lage overheidssalarissen is de
organisatie erin geslaagd hoog gekwalificeerd
personeel aan te trekken, dankzij de
aansprekende bedrijfscultuur.

Medewerkers veranderden van extern gecontroleerd
naar intern gedreven.

Het verloop is aantoonbaar minder geworden.

Return on Investment

En hoe zit het met de kosten voor training afgezet tegen
de opbrengsten? De feiten spreken voor zich. Het totale
budget voor opleidingen is met ongeveer tweederde
verminderd doordat de trainingen door eigen mensen
worden gegeven. “Dat i s
gedaan hebben”, zegt Rei
Chief Financial Officer (CFO).
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Het trainingsprogramma blijkt in de praktijk ook een
waardevol instrument om talentvolle mensen aan te
trekken. Alle nieuwe medewerkers worden uitgenodigd
voor een cursus Mensenwerk. De managers vertellen
toekomstige medewerkers graag dat de focus hier ligt op
investeren in mensen, niet in producten, en dat spreekt
aan.

De focus van de organisatie op trainingen heeft de
aandacht van anderen getrokken. Zo noemde het ECABO
Onderzoeks Instituut het CJIB in 2008 een van de drie
organisaties in Nederland met het beste
trainingsprogramma. Andere overheidsinstellingen en
zelfs universiteiten hebben interesse getoond in de
training. Het CJIB wordt nu beschouwd als een van de
beste geleide organisaties in het Nederlandse overheid. 2

Bronnen

Interview met R.C. (Reind) Loggen, 5 maart 2010, Leeu-
warden, Netherlands.

Interview met Jan Kuipers, 5 maart 2010, Leeuwarden,
Netherlands.

Centraal Justiticel Incasso Bureau website, ww.cjib.nl ,
accessed April 13, 2010.

Postadres
FranklinCovey
Postbus 73
3800 AB AMERSFOORT

Tel. 033 4530627
Fax 033 4634155

Bezoekadres
Daam Fockemalaan 10
3818 KG AMERSFOORT

e-mail info@franklincovey.nl
website www.franklincovey.nl

KVK Gooi- en Eemland: 32097695
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