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Voorwoord

Voor u ligt het sociaal jaarverslag van 2006. Hierin vindt u een overzicht van de belangrijkste gegevens en ontwikkelingen van dat jaar op het gebied van Personeel en Organisatie. Dat deze ontwikkelingen sterk bepaald kunnen worden door externe omstandigheden en onverwachte gebeurtenissen, bleek ook weer in het roerige jaar 2006. 

Het plan van Medy van der Laan voor een nieuwe publieke omroep bleef tot halverwege 2006 een reële bedreiging voor het voortbestaan van de NPS. In het voorjaar gaf de Raad van State nog een positief advies op het wetsvoorstel, waarna het kabinet het voorstel naar de Kamer kon sturen. Vrijwel gelijktijdig overleed onverwacht algemeen directeur Willem van Beusekom. 

In die moeilijke periode kwam het P&O-beleid in een ander daglicht te staan. Bestuur, directie en Ondernemingsraad wilden een proces starten met het motto ‘klaar voor verandering’, om medewerkers voor te bereiden op een eventuele toekomst buiten de NPS.

Zover kwam het niet. Na de val van het kabinet in juni ging het plan Van der Laan van tafel en was de opheffing van de NPS van de baan. Vervolgens ging de NPS een nieuw proces in, ‘Stormbestendig’ genaamd, dat moest resulteren in een strategie voor de toekomst en een nieuw beleidsplan. Dat proces was eind 2006 nog in volle gang en zal in de loop van 2007 worden afgerond. 

Zeker is dat het werken bij de omroep ingrijpend zal veranderen. Internet heeft zich ontwikkeld tot een volwaardig mediaplatform. Het crossmediaal denken en produceren zal steeds meer op de voorgrond komen te staan. Het P&O-beleid zal daarop moeten anticiperen. Daarnaast is het diversiteitbeleid voor de NPS, gezien haar wettelijke taken op dit terrein, van groot belang. Ook dat zal in 2007 prioriteit krijgen.

Concluderend mogen we stellen dat we, wat Personeel en Organisatie betreft, op een bewogen jaar kunnen terugkijken. De NPS kan weer op een positieve manier naar de toekomst kijken en ziet de uitdagingen op P&O-gebied met vertrouwen tegemoet. 

Carel Kuyl

Algemeen Directeur a.i.
2.  Personeelsbeleid in 2006, terugblik 

2.1. Een bewogen jaar,  2006

In 2006 is er veel gebeurd met de NPS. Allereerst was er het gevaar van opheffing, dat sinds de zomer van 2005 tot ver in 2006 bleef bestaan. Met de val van het kabinet in juni, kwam aan de onzekerheid over het voortbestaan langzaam maar zeker een eind. Daarnaast kreeg de organisatie het onverwachte overlijden van algemeen directeur Willem van Beusekom te incasseren. Al deze gebeurtenissen hebben veel gevraagd van de medewerkers van de NPS. Hierdoor is er in 2006 weinig ruimte geweest voor vernieuwingen en aanpassingen op het gebied van personeelsbeleid. Bij het aantreden van de nieuwe directeur ad interim en het nieuwe hoofd P&O ad interim in september 2006 zijn er nieuwe beleidslijnen uitgezet.

2.2. Positie van de afdeling P&O

In het tweede halfjaar is er een bezinning geweest op de positie van de afdeling P&O binnen NPS. De conclusie hiervan is dat de afdeling P&O, of eigenlijk het personeelsbeleid binnen NPS, nog niet voldoende aandacht heeft gekregen in de voorgaande periode, waardoor er geen maximaal resultaat is behaald. De personeelsfunctionarissen houden zich met name bezig met het ondersteunen van leidinggevenden bij allerlei personele zaken van uiteenlopende aard, waardoor er weinig tijd besteed kon worden aan organisatieontwikkeling en ontwikkeling van medewerkers, gestructureerd vanuit het personeelsbeleid. 

Zowel directie als het middenkader hebben aangegeven dat de afdeling P&O zich meer moet laten zien binnen de NPS en een prominentere plaats in zou moeten nemen. Zie verder hoofdstuk 3.
2.3. NPS Stormbestendig

Het NPS Stormbestendigproject was bedoeld om de identiteit en positionering van de NPS vast te stellen en de strategie voor de komende jaren te bepalen. Deze thema’s hebben centraal gestaan tijdens de bosdagen voor het management en tijdens de personeelsbijeenkomsten in het najaar. Het project moet resulteren in een meerjaren beleidsplan voor de NPS, waarbij niet alleen inhoudelijk naar de taken van de NPS wordt gekeken, maar ook naar bijvoorbeeld de ondersteuning en het personeelsbeleid. Het personeelsbeleid zal een cruciale rol spelen om de doelstellingen van de NPS in de komende jaren helpen te verwezenlijken. Zie verder hoofdstuk 3.

2.4. Organisatie ontwikkeling

De navolgende zaken op het gebied van organisatie ontwikkeling zijn in 2006 opgepakt en/of uitgevoerd:

1. Opstarten inhaalslag functiewaardering

In september is gestart met het opschonen van alle functiebeschrijvingen binnen NPS. Er is een voorstel voor een functiewaarderingsreglement gemaakt, een voorstel tot een indelingscommissie en een voorstel voor een klachtencommissie. De opzet is om organieke functiebeschrijvingen te maken, zodat functies minder specifiek worden en wijzigingen in het takenpakket niet gelijk consequenties heeft voor de functiebeschrijving. 

2. Regeling over het inzetten van gepensioneerden

In deze regeling is vastgelegd dat medewerkers die met pensioen zijn gegaan in principe niet meer bij de NPS in loondienst blijven. In feite gaat het hier om het goed regelen van opvolging. Door deze regeling heeft dit extra aandacht gekregen.

3. Opstarten bonusregeling

In het najaar 2006 is een aanzet gemaakt om het uitbetalen van bonussen en gratificaties beter en éénduidiger te organiseren. 

4. Invoeren nieuwe CAO

Eind 2006 is er een nieuwe CAO afgesloten, looptijd 1 januari 2006 tot en met 31 maart 2007. 

5. Opstarten systeem tijdregistratie

In de CAO staat een verplichting om een tijdregistratiesysteem in te voeren in het kader van de jaarurennorm.In 2006 is gestart met de ontwikkeling van een systeem voor de NPS. In 2007 wordt het tijdsregistratiesysteem ingevoerd.

6. Crossmediaal denken

Er zijn diverse workshops georganiseerd waarbij er deskundigen van buiten de NPS zijn uitgenodigd om over trends op het gebied van crossmediaal denken en werken te komen vertellen en om daarover in discussie te gaan met programmamakers.

2.5. Personeelsontwikkeling

Op het gebied van personeelsontwikkeling zijn in 2006 de volgende activiteiten ondernomen:

1. Opleidingen

Interne opleidingen 1e en 2e kwartaal 2006 

In het 1e en 2e kwartaal van 2006 hebben 60 medewerkers deelgenomen aan 10 interne opleidingen. Deze trainingen worden georganiseerd door eigen NPS medewerkers en zijn bedoeld om ervaringen door te geven aan andere collega’s. Ervaren journalisten, leidinggevenden en programmakers spannen zich ervoor in om van deze interne trainingen een succes te maken. Een uniek specifiek NPS project, dat zeer de moeite waard is en door de medewerkers wordt gewaardeerd.

Externe opleidingen

Naast de interne opleidingen hebben verschillende medewerkers en redacties bij externe opleidingsinstituten uiteenlopende opleidingen gevolgd om zichzelf in hun functie te ontwikkelen. Daarnaast is er met de Media Academie een Managementtraining ontwikkeld om leidinggevenden te ondersteunen en voor te bereiden op hun rol bij de huidige en toekomstige veranderingsprocessen. Door diverse ontwikkelingen binnen de organisatie heeft deze training geen doorgang gevonden.

Opleidingen in het kader van het digitaliseringsproject
De NPS is in 2005 is gestart met een digitaliseringsproject bij televisie en nieuwe media. In 2006 zijn er pilots opgestart bij drie verschillende redacties (Het Klokhuis, Andere Tijden en Vals Plat / Premtime). De regisseurs en enkele productie/regieassistenten zijn opgeleid om zelf digitaal op AVID te kunnen voormonteren. Ook de mensen van ICT en FaZa die de programmamakers ondersteunen bij de voormontage, zijn opgeleid. Enkele researchers hebben een verkorte opleiding gevolgd om kennis te maken met digitale montage om daar waar nodig voorwerk te kunnen doen voor de regisseurs. De andere redacties zullen pas worden opgeleid als zij over gaan stappen naar een digitaal werkproces, omdat de kennis alleen beklijft als men er in de dagelijkse praktijk mee aan de slag gaat.

Opleidingsbeleid

Er is in 2006 een opzet gemaakt voor een nieuw opleidingsbeleid met een bijbehorende studiekostenregeling. In het kader van NPS Stormbestendig en het ontwikkelen van een NPS-beleidsplan, is er echter afgesproken dit opleidingsbeleid verder te ontwikkelen als deze plannen klaar zijn zodat dit beleid daarop kan aansluiten.

2. Opstarten nieuw diversiteitproject (voorheen Roots & Routes)

De NPS heeft zich tot doel gesteld om een divers samengesteld personeelsbestand te realiseren. Hiertoe is in 2006 subsidie aangevraagd bij het AWO-fonds om in 2007 een nieuw project diversiteit op te starten, waarin gestreefd gaat worden naar het aanstellen van nieuwe collega’s met een niet-Nederlandse achtergrond. Een gedeelte van de subsidieaanvraag is toegekend.

3. Stagiaires

In 2006 zijn er voor 46 studenten bij de diverse afdelingen en redacties stageplaatsen gecreëerd. Vijf  stagiaires die in 2006 stage hebben gelopen zijn daaropvolgend in dienst getreden bij de NPS, te weten bij de redacties van Cultura, Nieuwe Media, NOVA en Klokhuis Internet. Hieruit blijkt dat het creëren van stageplekken, naast dat het bijdraagt aan de opleiding van nieuwe vakmensen, een goede manier is om jong talent te screenen en te binden aan de NPS.

3.  Personeelsbeleid in 2007, vooruitblik

3.1. Inleiding

De doelstelling voor het personeelsbeleid 2007 luidt dat er structuur en organisatie wordt aangebracht op diverse terreinen, waarbij er de volgende speerpunten zullen zijn.

3.2. Positie van de afdeling P&O

De afdeling P&O zal een nieuw hoofd krijgen in dienst van de NPS, er wordt een beleidsplan geschreven en de afdeling zal zich pro-actief gaan opstellen. Met name de gebieden van organisatieontwikkeling en personeelsontwikkeling zullen dragende thema’s voor de komende periode zijn. Investeren in personeel, opleidingen, stages, kweekvijvers, versterking van leidinggevenden zijn speerpunten. Ook structurering van de eigen P&O systemen, een samenhangend pakket van beleid en arbeidsvoorwaarden en meer toegankelijkere managementrapportages zullen in 2007 aandacht krijgen. 

3.3. Organisatie ontwikkeling

Voor 2007 staan de navolgende onderwerpen op de agenda.

1. HR beleid

Als afgeleide van het NPS beleidsplan, zal er een HR beleid ontwikkeld worden, waarin de basis wordt gelegd voor een meerjaren visie, die in jaarplannen wordt opgedeeld.  Onderwerpen die daarin zeker aan bod zullen komen, zijn de ontwikkeling van de kwaliteit van medewerkers en leidinggevenden, flexibel inzetbare medewerkers en een organisatievorm die in staat is om flexibel te reageren op de nieuwe impulsen van buiten, zoals nieuwe media en andere vormen van het aanbieden van radio en TV programma’s.

2. Functiewaardering

Elke medewerker ontvangt een functiebeschrijving, die deel uitmaakt van een samenhangend functiehuis. In 2007 wordt het project functiewaardering afgerond.

3. Invoeren bonusregeling

In het najaar 2006 is een aanzet gemaakt om het uitbetalen van bonussen en gratificaties beter en eenduidiger te organiseren. Vanaf 2007 zal deze regeling van kracht zijn.

4. Systeem tijdregistratie

Begin 2007 zal op basis van de CAO, in het kader van de jaarurennorm, een tijdregistratiesysteem worden ontwikkeld en ingevoerd. 

5. Bezinning op taken van het middenkader, voor wat betreft het spanningsveld tussen inhoudelijke en staf taken.

6. Uitvoeren van personeelsscan

Om een totaal beeld te krijgen van het huidige potentieel van het personeelsbestand van de NPS, en om de personeelsontwikkeling te kunnen stimuleren, zal er van alle redacties en afdelingen een personeelsscan worden gemaakt.

3.4. Personeelsontwikkeling

1. Opleidingen

In het eerste kwartaal van 2007 zal er een nieuw intern opleidingsprogramma gestart worden. Deze trainingen geven ervaren collega’s de gelegenheid om hun kennis over te dragen en stimuleren medewerkers van diverse platforms om meer samen te werken.

De NPS zal met ingang van 2007 starten met een leergang Crossmediaal. Dit wordt een voor de NPS op maat gemaakte leergang, die is afgeleid van de MBA Crossmediaal van de Media Academie. In de leergang zullen deelnemers crossmediaal leren denken en werken, worden vaardigheden getraind om mensen en organisatie mee te kunnen nemen naar nieuwe richtingen en leert men conceptueel denken en een vertaalslag maken naar de praktijk. 

Vanuit de diverse platforms worden er in 2007 opleidingsplannen gemaakt om medewerkers en redacties bij te scholen en te ontwikkelen in hun functie. Daarnaast zal het ontwikkelen van  managementvaardigheden ook speciale aandacht krijgen dit jaar. 

In 2007 gaat het digitaliseringsproject een nieuwe fase in waarbij alle redacties van televisie en nieuwe media overstappen naar een digitaal werkproces. Er zullen diverse opleidingen worden georganiseerd om hen hier op voor te bereiden. 
2. Diversiteit

In het verlengde van haar wettelijke minderhedentaak is het voor de NPS essentieel een personeelsbeleid te hebben, dat diversiteit als uitgangspunt heeft. Het is de bedoeling om de komende vijf jaar het personeelsbestand tot een afspiegeling te maken van de Nederlandse beroepsbevolking, waarbij wordt gekeken naar sekse, leeftijd en etniciteit.

Om diversiteit verder te stimuleren en te borgen bij de NPS zullen er extra financiële middelen ter beschikking gesteld moeten worden. Die moeten worden ingezet om:

· Kweekvijverfunctie uit te breiden en te versterken;

· doorstroom binnen het bedrijf beter te coördineren;

· een goed opleidingstraject te bewerkstelligen om gekwalificeerde medewerkers voor de NPS te behouden;

· coaches op de redacties mogelijk te maken;

· boventallige werkplekken te creëren om werkervaring op te kunnen doen

Het idee is om per jaar aan de hand van het nog vast te stellen meerjarenplan en de werkelijke situatie prioriteiten vast te stellen. Op basis van deze prioriteiten kunnen dan per jaar, per afdeling, per programma of per redactie prestatieafspraken gemaakt worden. Dit kan zowel programma-inhoudelijk als op het gebied van personeelsbeleid, zoals over de instroom of opleidingen in het kader van diversiteit.

Om de twee jaar zou een goed gestructureerd instroomproject kunnen worden opgezet, eventueel in samenwerking met andere omroepen.

Het monitoren en evalueren van de doelstellingen moet per jaar plaatsvinden aan de hand van het opgestelde jaarplan met de prestatieafspraken. Daarbij is wellicht een rol weggelegd voor een expertiseteam dat bestaande programma’s ondersteunt en initiatieven neemt om diversiteit in het bedrijf te implementeren.

3. Nieuw PES

Het huidige personeelsevaluatiesysteem (PES) is nu twee keer gebruikt en sluit niet goed aan bij de praktijk van alledag. Afgesproken is dat er in 2007 een nieuw PES systeem komt, dat qua format voor elke afdeling en programma gelijk is, maar toch op maat gesneden kan worden, zodat elke leidinggevende op maat begeleiding kan geven aan de medewerkers uit zijn of haar team.

4. Verstevigen middenkader

Dit betreft het verder ontwikkelen van managementvaardigheden voor alle leidinggevenden. Daarbij hoort het scheppen van een omgeving, waarin de taak leidinggeven binnen de organisatie van de NPS het beste tot haar recht komt. 

5. Stagiaires

Op dit moment worden stagiaires decentraal door afdelingen en redacties geworven en geselecteerd en verloopt de afhandeling van contracten via Mediastages.nl (onderdeel van Media Academie). 

Afgelopen jaren is gebleken dat jong talent regelmatig wordt aangetrokken doordat stagiaires kunnen doorstromen in de organisatie. Het opzetten van een centraal stagebeleid kan er aan bijdragen dat deze positieve ontwikkeling verder wordt uitgebouwd. In 2007 zal een begin worden gemaakt met het ontwikkelen van een stagebeleid voor de NPS. 

4. Personeelsbestand

4.1 Aantal medewerkers

Groei aantal medewerkers sinds 2000

	Jaar
	Gemiddeld aantal medewerkers
	Gemiddeld aantal FTE’s

	2000
	325
	288

	2001
	348
	305

	2002
	344
	302 

	2003
	342
	297

	2004
	332
	288

	2005
	309
	267

	2006
	301
	260


De daling van het gemiddeld aantal medewerkers en het gemiddeld aantal FTE’s heeft zich in 2006 doorgezet. In 2005 werkten er gemiddeld 309 medewerkers bij de NPS, in 2006 waren dit er 301. Het gemiddeld aantal FTE’s is met 9 gedaald ten opzichte van 2005.

4.2 Fulltime/parttime dienstverbanden
Onderstaande grafiek van fulltime en parttime dienstverbanden geeft een overzicht van alle medewerkers die in 2006 een dienstverband bij de NPS hadden of hebben gehad. Van deze in totaal 301 medewerkers werkten er 176 parttime in 2006.
Het aantal medewerkers dat in het verslagjaar in deeltijd werkte (dat is minder dan 36 uur) is daarmee groter dan het aantal fulltimers. Net als in 2005 werkten er in 2006 minder mannen parttime. 
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4.3 Personeelskosten

	Kosten verbonden aan personeelsbestand 2006

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	 De kosten verbonden aan het personeelsbestand in 2006 bedroegen € 25.511.000,- 

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	2006
	
	2005
	%
	

	
	
	
	
	 x € 1.000
	
	 x € 1.000
	t.o.v. 2005
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Lonen en salarissen
	
	
	11.688
	
	11.901
	-2%
	

	Vakantietoeslag
	
	
	875
	
	886
	-1%
	

	Decemberuitkering
	
	
	662
	
	666
	-1%
	

	Overwerk
	
	
	
	38
	
	54
	-30%
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Lonen en salarissen
	
	13.263
	
	13.507
	-2%
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Pensioenpremie
	
	
	2.592
	
	2.395
	8%
	

	Incidentele pensioenlasten
	
	482
	
	1.491
	-68%
	

	Premies bedrijfsvereniging
	
	1.610
	
	1.215
	32%
	

	Kantinekosten
	
	
	218
	
	218
	0%
	

	Diversen
	
	
	
	48
	
	504
	-90%
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Sociale lasten
	
	
	4.950
	
	5.823
	-15%
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Reiskosten woon-werk
	
	224
	
	219
	2%
	

	Kerstpakketten
	
	
	18
	
	15
	20%
	

	Personeelsfeest
	
	
	32
	
	61
	-48%
	

	Freelancers en zelfstandigen
	
	6.470
	
	6.668
	-3%
	

	Uitzendkrachten
	
	
	193
	
	151
	28%
	

	Wervingskosten
	
	
	3
	
	43
	-93%
	

	Cursussen en studiekostenvergoeding
	143
	
	126
	13%
	

	Diversen
	
	
	
	215
	
	255
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Overige personeelskosten
	
	7.298
	
	7.538
	-3%
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Totaal personeelskosten
	
	25.511
	
	26.868
	-5%
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	


4.4 Arbeidsovereenkomsten voor bepaalde/onbepaalde tijd

In de onderstaande grafiek kan voor 2006 de verdeling afgelezen worden tussen het aantal arbeidsovereenkomsten voor bepaalde en onbepaalde tijd binnen de NPS. Te zien is dat er in 2006 68 tijdelijke arbeidscontracten van kracht waren en dat er 272 contracten waren voor onbepaalde tijd. Dit betekent dat er in 2006 van het totaal aantal arbeidsovereenkomsten 83% voor onbepaalde tijd en 17% voor bepaalde tijd was. In 2005 was deze verhouding 77% onbepaalde tijd en 23% bepaalde tijd.


[image: image2.wmf]Arbeidsovereenkomsten 2006

29

39

68

107

165

272

0

50

100

150

200

250

300

mannen

vrouwen

totaal

bepaalde tijd

onbepaalde tijd


(van 1-1-2006 t/m 31-12-2006)
4.5 Indeling naar cluster proces/project en kern/flex posities

Op basis van artikel 6 van de CAO voor het omroeppersoneel 2005 zijn alle functies binnen de NPS ingedeeld in kern- of flexposities binnen de clusters project of proces. In december 2005 is in overleg met de OR de volgende bandbreedte vastgesteld:

- cluster proces 80%-20% 

- cluster project 60%-40% 

In onderstaande tabel zijn de vastgestelde en de gerealiseerde percentages per 31 december 2006 weergegeven.

	Kern/flexposities in clusters proces/project - Peildatum 31 december 2006
	

	Binnen bandbreedte
	31-dec-06
	Subtotaal
	Gerealiseerde bandbreedte
	Vastgestelde bandbreedte

	Cluster proces
	 
	 
	 
	 

	Aantal FTE kernposities
	124,37
	 
	95,03%
	80%

	Aantal FTE flexposities
	6,5
	 
	4,97%
	20%

	 
	 
	130,87
	 
	 

	Cluster project
	 
	 
	 
	 

	Aantal FTE kernposities
	94,68
	 
	75,72%
	60%

	Aantal FTE flexposities
	30,36
	 
	24,28%
	40%

	 
	 
	125,04
	 
	 

	Totaal FTE
	 
	255,91
	 
	 


4.6 Leeftijdsopbouw personeelsbestand

In de volgende grafiek zien we de leeftijdsopbouw van de medewerkers bij de NPS in 2006. In vergelijking met vorig jaar heeft er wederom een daling van het aantal medewerkers in de leeftijdsgroep van 26 tot 35 jaar plaatsgevonden. In de leeftijdsgroep van 56-65 heeft er een lichte stijging plaatsgevonden. In de overige leeftijdsgroepen zijn er nagenoeg geen veranderingen opgetreden ten opzichte van 2005. 

Bij de NPS is 73% van alle medewerkers ouder dan 35 jaar. In 2005 was dit 72%. 
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4.7 Personeelsbestand naar dienstjaren

De gemiddelde diensttijd is in 2006 iets toegenomen. In 2005 bedroeg deze 7,4 jaar en in 2006 bedraagt de gemiddelde diensttijd 7,8 jaar. Het aantal medewerkers met een dienstverband tussen de 0 en 6 jaar is flink afgenomen (van 143 in 2005 naar 113 in 2006). Het aantal medewerkers met een dienstverband tussen de 6 en 10 jaar is vrijwel gelijk gebleven. Het aantal medewerkers met een dienstverband  van 11 tot 20 jaar is flink toegenomen. (van 19 in 2005 naar 45 in 2006).

Het merendeel, 63% van alle medewerkers, is langer dan 6 jaar in dienst. In 2005 was ruim 53% van alle medewerkers langer dan 6 jaar in dienst. 


[image: image4.wmf]Dienstjaren 2006

38

52

21

8

1

75

68

24

13

3

0

10

20

30

40

50

60

70

80

0 tot 5

6 tot 10

11 tot 20

21 tot 30

31 tot 50

mannen

vrouwen


(per 31-12-2006)
4.8 Aanstellingen (per salarisklasse)

In 2006 zijn er 38 nieuwe arbeidsovereenkomsten afgesloten. In 2005 waren dit er 30. Er kwamen 25 vrouwen en 13 mannen in dienst. Het merendeel van de arbeidsovereenkomsten was voor bepaalde tijd en betrof programmatische functies. Evenals in 2005 zijn van de medewerkers die in 2006 bij de NPS in dienst zijn gekomen de meeste aangenomen in een functie met salarisklasse G.
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4.9 Mobiliteit

Ten opzichte van het vorige verslagjaar is het aantal functiewijzigingen afgenomen. Het mobiliteitspercentage voor 2006 is 6,62% en in 2005 was dat 14,33%. In totaal waren er 21 functiewijzigingen in 2006. In 2005 waren dat er 55.

Gedurende het jaar 2006 verlieten 47 medewerkers de NPS. Dat brengt het verlooppercentage op 16,99%. Bij het merendeel (18 medewerkers) had het vertrek te maken met het aflopen van de tijdelijke arbeidsovereenkomst. 3 Medewerkers gingen met pensioen, 7 arbeidsovereenkomsten werden via de kantonrechter beëindigd. 15 Medewerkers zijn vrijwillig uit dienst gegaan, 2 werknemers zijn overleden en 2 werknemers zijn overgestapt naar een andere omroepwerkgever.

Daarnaast is er sprake geweest van een uitwisseling van medewerkers tussen NOVA en Andere Tijden.
4.10 Jubilea

In 2006 hebben 11 medewerkers hun jubileum gevierd. 7 medewerkers daarvan waren 12 ½ jaar in dienst van de Omroep en 4 vierden hun 25-jarig jubileum.  
4.11 Uitzendkrachten

Het aantal uitzendkrachten bleef in 2006 gelijk op 6. De uitzendkrachten waren werkzaam op de volgende afdelingen: Secretariaat Bestuur en Directie,  Pers en Communicatie, Programmaleiding TV, het Archief, Studio 6 en NOVA/Nieuwe Media. 

5.  Ziekteverzuim

Het ziekteverzuimpercentage bij de NPS is in 2006 gedaald ten opzichte van 2005. In 2006 bedroeg het verzuimpercentage 3,4%. In 2005 was dit 4,7%. De meldingsfrequentie is ten opzichte van 2005 gestegen. In 2006 was de meldingsfrequentie 1,82  en in 2005 was deze 1,26.  

Er zijn door de Arbo Unie in 2007 111 verzuimgesprekken uitgevoerd. Er zijn 6 beknopte probleemanalyses opgesteld en 3 volledige probleemanalyses. Er is met 1 medewerker een frequent verzuim gesprek gevoerd en er heeft 15 keer een Arbo-spreekuur plaatsgevonden met medewerkers die op dat moment niet ziek waren gemeld. Daarnaast heeft de bedrijfsarts in 2006 in totaal 21 uur overleg gehad met P&O en/of leidinggevenden inzake het casemanagement van zieke medewerkers.

5.1 Langdurig verzuim

De NPS heeft 438 nieuwe ziekmeldingen gehad in 2006. Hiervan ging het in 344 gevallen om kort verzuim (t/m 7 dagen). In 65 gevallen ging het om middellang verzuim (8 t/42 dagen) en in 29 gevallen om langdurig verzuim (43 of meer dagen). 

De bedrijfsarts heeft bij 31 personen één of meer gesprekken gevoerd met betrekking tot hun ziekteverzuim. De volgende diagnosecodes zijn voorgekomen:

- In 19 gevallen was er sprake van ziekte door lichamelijke klachten; 

- in 10 gevallen was er sprake van klachten van psychische aard; 

- in 2 gevallen was er sprake van klachten rondom zwangerschap en/of de bevalling.

Van deze klachten was er in 4 gevallen een duidelijke samenhang met werkgebonden zaken te bemerken.

5.2 Frequent verzuim

Er was 33 keer sprake van een medewerker die meer dan 4 keer verzuimde in 2006. De meldingsfrequentie (1,82) is ten opzichte van 2005 (1,26) wel weer gestegen en zou voor de NPS meer in de richting van 1,0 moeten liggen. De reden van deze relatief hoge meldingsfrequentie is niet bekend. Wel is de meldingsfrequentie binnen de NPS altijd aan de hoge kant geweest. Er lijkt dus sprake te zijn van een cultuurprobleem op dit vlak. Interessant is het dat de meldingsfrequentie in het begin van het jaar over het algemeen hoger lag dan in de zomer en aan het einde van 2006. 

5.3 WAO/WIA

In 2006 was er geen sprake van nieuwe instroom in de WIA. Er is wel één medewerker uit de WAO gegaan in verband met 100% herstelmelding en er is één medewerker overleden. 

Bij één medewerker is het WAO percentage verhoogd en bij de andere acht medewerkers is het WAO-percentage gelijk gebleven. 
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