PRINCIPE CAO-AKKOORD 2006 RTL NEDERLAND 

1. Werkingssfeer CAO

RTL Nederland B.V. gevestigd te Hilversum, 
ten deze mede handelend voor en uit naam van:

RTL Nederland Broadcast Operations B.V., gevestigd te Hilversum

RTL Nederland Sales B.V., gevestigd te Hilversum
RTL Nederland Interactief B.V., gevestigd te Hilversum

IP iMedia B.V., gevestigd te Hilversum
RTL FM B.V., gevestigd te Hilversum
2. Looptijd

1 januari t/m 31 december 2006.

3. Nieuwe systemen voor functiewaarden, beoordelen, belonen
De vakorganisaties en RTL Nederland hebben een akkoord bereikt over de introductie op 1 januari 2007 van de door RTL Nederland uitgewerkte nieuwe en geharmoniseerde systemen voor functiewaarderen, beoordelen en belonen. Ook is met de vakorganisaties overeenstemming bereikt over alle met de nieuwe systemen samenhangende procedures en overgangsmaatregelen. Alle nieuwe systemen, procedures en overgangsmaatregelen zijn voor de vakorganisaties als bijlagen aan dit akkoord toegevoegd. 

De nieuwe systemen zijn geschikt voor zowel RTL Nederland als RTL Nederland Sales en voldoen aan de wensen die leven in de organisatie ten aanzien van deze systemen, zijnde:

· Ze ondersteunen een cultuur van outperformance en commitment

· Ze bewegen mee met organisatiedoelen en –behoeften, en met marktbewegingen

· Ze richten zich op de ontwikkeling van resultaat, professionaliteit, vakmatige groei en creativiteit

· Ze verstevigen de greep op kostenontwikkeling en maken het mogelijk om medewerkers mee te laten profiteren van bedrijfseconomisch goede tijden van RTL Nederland. 
Onderstaand volgt een korte toelichting van de belangrijkste kenmerken van de drie nieuwe systemen. 
3.1 Functiewaarderen

Vanaf 1 januari 2007 wordt gewerkt met één indelingssysteem voor alle functies van RTL Nederland. Met dit systeem gaat RTL Nederland van meer dan 150 individuele functiebeschrijvingen naar een helder indelingssysteem op basis van functiefamilies. Deze functiefamilies zijn toepasbaar voor alle functies binnen RTL Nederland, dus ook voor Sales en het Management. De functiefamilies zijn gericht op de ontwikkeling van de medewerkers en geven inzicht in carrièremogelijkheden. Daarnaast is het systeem transparant, onderhoudsvriendelijk, en daardoor goed aan te passen aan bedrijf- en marktontwikkelingen. Op basis van de differentiërende factoren ‘kennis en kunde’, ‘probleembehandeling’ en ‘reikwijdte van de verantwoordelijkheid’ wordt een functie ingedeeld op een bepaald niveau in de familie. Deze niveaus zijn gekoppeld aan de salarisschalen van RTL Nederland. Voor iedere functiefamilie zijn bovendien competenties omschreven die managers en medewerkers ondersteunen bij het richting geven aan hun vakmatige ontwikkeling. De bij de functies behorende prestaties worden jaarlijks op afdelingsniveau door de managers met hun directeuren besproken en daarna vertaald naar individuele doelen die worden vastgelegd c.q. bijgesteld tijdens de beoordelings- c.q. functioneringsgesprekken. 
3.2 Beoordelen 
Het nieuwe beoordelingssysteem zal pas worden ingevoerd na instemming van de Ondernemingsraad van RTL Nederland. Het streven is het nieuwe beoordelingssysteem met ingang van 1 januari 2007 van kracht te laten zijn.         Het nieuwe systeem is gericht op het stimuleren van de gewenste prestatiecultuur binnen RTL Nederland. Deze cultuur wordt bereikt door het bewust met elkaar delen van de prestatienormen, gebaseerd op een heldere dialoog over de doelstellingen, prestaties en de ontwikkeling van medewerkers. Managers worden in dit nieuwe systeem meer dan ooit de dragers van en de drijvende krachten achter deze prestatiecultuur. 
In het nieuwe beoordelingssysteem worden medewerkers beoordeeld op de drie volgende gebieden:
· De binnen de functie gelegen resultaatgebieden

· Dynamiek: de mate waarin zij zich ontwikkelen, inspelen op veranderingen binnen RTL Nederland, hun afdeling, hun vakgebied
· Organisatiecompetenties

Op basis van de bedrijfs- en afdelingsdoelstellingen worden met ingang van 2007 in ijksessies tussen de directie en het management in een door beide partijen voorbereide dialoog de norm voor de beoordeling van de individuele medewerkers vastgesteld. Binnen deze sessies wordt de norm voor slecht, goed en uitstekend presteren van medewerkers op de betreffende afdelingen zo scherp mogelijk gesteld en wordt besproken welk talent aanwezig is dat gevolgd c.q. geholpen moet worden bij de ontwikkeling, maar ook welke medewerkers herhaaldelijk niet aan de gestelde normen voldoen en van functie zullen moeten veranderen of uitstromen. Het doel van deze sessies is het normgevoel bij de managers voor de beoordeling van prestaties zo scherp en helder mogelijk gelijk te krijgen, en zicht te krijgen op de potentiële promotie, doorstroom of uitstroom van medewerkers. Tijdens deze sessies gaat de aandacht tevens uit naar de benodigde ontwikkeling en opleiding van medewerkers ten behoeve van een optimale ‘employability’. 
Per beoordelingsgebied kan de medewerker op een 5-puntsschaal een 1 t/m 5 scoren (van onvoldoende tot uitstekend). Op basis van de in totaal drie scores bepaalt de manager zijn totaaloordeel over het functioneren van de medewerker. Dit is geen mathematische optelling van de drie scores, maar een inhoudelijk oordeel van de manager over de prestaties van zijn medewerker. Hierbij maakt hij of zij ook gebruik van de hiervoor ontwikkelde normtabel. 
Voor alle medewerkers is uitgebreide en structurele scholing voorzien ten behoeve van een optimale introductie en werking van het nieuwe beoordelingssysteem.

3.3 Belonen

RTL Nederland gaat in de toekomst haar medewerkers meer naar prestatie belonen. De techniek van de huidige systemen voor beoordelen en belonen leidt tot een gemiddelde beoordeling en beloning voor bijna alle medewerkers, ongeacht de verschillen die in individuele prestaties van medewerkers merkbaar zijn. Dit is noch in het belang van de medewerkers, noch in het belang van de organisatie. Medewerkers zien zowel in de beoordeling als in de beloning graag terug dat hun prestaties verschillen van die van hun collega’s. Met de nieuwe systemen is het mogelijk om dit onderscheid scherp te maken. Medewerkers die uitstekend presteren zien dit duidelijk terug in hun beloning (tot 120% van het marktniveau). Medewerkers die gemiddeld of onder de maat presteren, zullen ook duidelijk minder salarisverhoging krijgen dan hun uitstekend presterende collega.

Dit wordt als volgt in het nieuwe beloningssysteem vertaald:

· Het maximum salaris in het nieuwe systeem ligt op het niveau van regel 35 in de schalen van 2006.
· De minimum salarissen worden verhoogd van 68% naar 70% van het schaalmaximum in 2006 (= regel 35), waardoor jong talent dat instroomt meer dan nu op marktniveau wordt beloond.

· Voor uitstekend presterende medewerkers wordt de mogelijkheid geïntroduceerd om 20% meer te verdienen dan het salaris op het niveau van de huidige regel 35. Dat is zo’n 10% meer dan het salaris dat op dit moment bereikt kan worden in schaal Z 4. De ‘oude’ Z-regels vervallen dan ook in de nieuwe systemen en worden vervangen door de mogelijkheid om bij uitstekend presteren veel beter dan voorheen beloond te worden. Een honorering boven het schaalmaximum is in de toekomst expliciet gebaseerd op de inzet en de prestatie. De gedachte achter deze hoge salarissen bij daadwerkelijke outperformance van medewerkers is dat RTL Nederland deze medewerkers aan zich wil binden en hen daarom ook fors meer willen betalen dan het marktgemiddelde. 
· Voor 2007 en 2008 geldt nog een overgangsregeling voor wat betreft de oude Z-regels. Medewerkers die in 2006 al in dienst waren van RTL Nederland en die op basis van de oude systemen in 2007 en 2008 nog in de Z-schaal terecht zouden zijn komen, hebben in die periode nog recht op de volgens de oude Z-regels geldende salarisverhoging. Wanneer deze medewerkers dankzij een uitstekende prestatie recht hebben op een salarisverhoging op basis van outperformance boven regel 35 conform het nieuwe systeem, dan prevaleert de voor de medewerker meest gunstige regeling. 
· Er komt een nieuwe salarisdoorgroeimatrix (zie hiervoor de bijlagen). Deze matrix  wordt binnen de nieuwe systemen gebruikt om te bepalen wat de salarisdoorgroeipercentages zijn bij de beoordelingsscores (van 1 t/m 5) en de relatieve salarispositie van de betreffende medewerker in de salarisschaal.  Ook deze matrix is gebouwd rond het principe dat RTL Nederland uitstekend presterende medewerkers aan zich wil binden en dat deze medewerkers hogere salarisverhogingen kunnen krijgen dan gemiddeld en onder de maat presterende medewerkers. Ook houdt de salarisdoorgroeimatrix rekening met het feit dat RTL Nederland jong talent uit de markt wil kunnen halen, opleiden en vasthouden bij uitstekend presteren. 

· RTL Nederland heeft ervoor gepleit om alle beoordelaars / managers de ruimte te bieden om op basis van de nieuwe salarisdoorgroeitabel, binnen vaste kaders, verdere nuances in de beloning van hun medewerkers aan te brengen. De vakorganisaties hebben ingestemd met de invoering per 1 januari 2007 van deze methodiek voor de beoordeling en de beloning van medewerkers op wie een vergelijkbare methodiek op dit moment ook al van toepassing is, te weten het Management en de medewerkers van RTL Nederland Sales (de medewerkers die ook in de toekomst een arbeidscontract hebben met RTL Nederland Sales, niet de voormalige medewerkers van RTL Nederland Sales die inmiddels volledig geïntegreerd zijn in afdelingen van RTL Nederland). Dit betekent dat voor het Management en de medewerkers van RTL Nederland Sales in 2006 nog de bestaande beoordelings- en beloningsssystemen gehanteerd wordt en dat vanaf januari 2007 wordt overgestapt op de nieuwe systemen. 
· Om de inzet en de prestatie van medewerkers te stimuleren en te honoreren, wordt binnen de nieuwe systemen een sterk verhoogde uitkering geïntroduceerd die kan leiden tot een eenmalige uitkering van 7,8% van het jaarsalaris bij een goede (3) beoordeling en een 100% ebitarealisatie door RTL Nederland. De ebita-uitkering kan oplopen tot 11,6% bij een uitstekende (5) beoordeling en de realisatie van 150% van de ebita door RTL Nederland. Zie hiervoor onderstaande matrix. Het uitkeringsmoment is altijd de maand april volgend op de beoordeling. Op dit moment komen medewerkers met een goede (M) beoordeling maximaal in aanmerking voor een uitkering van 5% (vaste eindejaarsuitkering) en 1,5% (ebita-uitkering van de beoordeling), dus 6,5% in totaal. Bij een uitstekende beoordeling en de realisatie van meer dan 100% van de ebita door RTL Nederland is de maximale betaling op dit moment 5% (eindejaarsuitkering) plus 3,5% (ebita-uitkering), dus in totaal 8,5%. In het nieuwe systeem kunnen medewerkers van RTL Nederland die goed tot en met uitstekend gepresteerd hebben in succesvolle jaren hiervan meer meeprofiteren dan op dit moment het geval is. Zie voor een volledige overzicht van de nieuwe situatie de hieronder ingevoegde matrix. De directie van RTL Nederland stelt de grenzen van de ebitaniveaus behorend bij deze matrix jaarlijks vast op basis van een met de OR te ontwikkelen verificatiemethode. 

	
	Bodem
	75%
	100%
	125%
	150%

	
	A
	B
	C
	D
	E

	1
	0,0%
	0,0%
	0,0%
	0,0%
	0,0%

	2
	2,5%
	5,8%
	7,3%
	8,7%
	9,6%

	3
	2,5%
	6,3%
	7,8%
	9,7%
	10,6%

	4
	2,5%
	6,5%
	8,3%
	10,2%
	11,1%

	5
	2,5%
	6,8%
	8,8%
	10,7%
	11,6%


· In het hierboven genoemde nieuwe systeem maakt de vaste eindejaarsuitkering van 5% dus plaats voor een nieuwe uitkering in de maand april volgend op de beoordeling. Deze uitkering bestaat uit een vaste en een variabele component voor medewerkers met een 2 en meer beoordeling. Deze matrix geldt met ingang van de beoordelingen in 2007 en heeft derhalve voor het eerst effect op het salaris van 2008. Het vaste deel van de uitkering bestaat uit een bodem van 2,5% voor medewerkers met een 2 of meer beoordeling. Deze bodem van 2,5% wordt in drie jaar als volgt bereikt: van 4% naar 3% naar 2,5%, alle voor medewerkers met een 2 of hogere beoordeling. Deze gefaseerde ombouw en de bodem van 2,5% zijn een compensatie voor het wijzigen van de vaste eindejaarsuitkering in een meer resultaatgerichte uitkering. Daarnaast wordt ter compensatie van het beperkte pensioenverlies ten gevolge van deze ombouw in 2006 aan alle medewerkers met een CAO-contract bij RTL Nederland een additionele structurele verhoging van 0,5% aangeboden. Zie voor deze additionele structurele verhoging ook artikel 4 van dit akkoord. 

Met de totale nieuwe uitkering kan een hoger uitkeringsniveau bereikt worden dan met de huidige vaste eindejaarsuitkering en ebita-uitkering samen. 

· Voor de medewerkers van RTL Nederland Sales geldt dat de vaststelling van het vaste salaris met ingang van de beoordeling van januari 2007 via de nieuwe salarisdoorgroeimatrix in combinatie met het nieuwe beoordelingssysteem zal plaatsvinden. Daarnaast zal ook vanaf 2007 voor diverse functies bij RTL Nederland Sales met specifieke omzettargets ook een hieraan gerelateerde variabele beloning gelden. Ook voor medewerkers in deze functies geldt dat zij bij echt excellent presteren in de toekomst in aanmerking kunnen komen voor een hogere variabele beloning dan nu. 
· Er is een Managementstructuur en een beloningsbeleid voor het Management ontwikkeld waarvan de vakorganisaties kennis hebben genomen. De hieruit voortvloeiende afspraak is dat de structuur en het beloningsbeleid ter instemming aan de Ondernemingsraad van RTL Nederland worden aangeboden. De vakorganisaties worden tenminste geïnformeerd over de definitieve overeengekomen structuur en het definitief overeengekomen beloningsbeleid. Heel in het kort wordt het volgende aan de Ondernemingsraad ter instemming voorgelegd. Alle aanwezige managementfuncties zijn inzichtelijk ingedeeld in de functiefamilie Management op basis van Hay-wegingen van deze functies. De karakteristieken voor de verschillende managementlagen zijn ook vastgelegd in de functiefamilie Management. Dit maakt volledige transparantie mogelijk met betrekking tot de functiewaardering van managementfuncties en het hierbij behorende beloningsbeleid. Deze transparantie ontbrak voorheen. Er zijn vijf managementgroepen vastgesteld waarbij groep 1 het meest strategische niveau (na de hoofddirectie) in de organisatie vertegenwoordigt en groep 5 verantwoordelijk is voor het plannen en uitvoeren van het operationele werk. Voor groepen 5, 4 en 3 (respectievelijk schalen 12, 13 en 14 van de RTL Nederland CAO) is voorgesteld de arbeidsvoorwaarden aan te laten sluiten bij de CAO van RTL Nederland. Voor managementgroepen 1 en 2 is voorgesteld deze uit te sluiten van de CAO van RTL Nederland voor wat betreft de primaire beloning, ATV, de eindejaarsuitkering c.q. de nieuwe ebitabonus. In de plaats van deze uitkeringen zal een variabele op targets gebaseerde bonusregeling worden vastgesteld. 
· In de bijlagen van dit principe-akkoord is een volledig overzicht opgenomen van de overgangs-                                               en garantieregelingen die in het kader van de nieuwe systemen voor functiewaarderen, beoordelen en belonen zijn afgesproken.  

4. Salarissen 2006

Indien alle afspraken die in dit principe-akkoord met de vakorganisaties zijn vastgesteld worden geaccepteerd, geldt het volgende voor alle medewerkers van RTL Nederland die op 1 oktober 2006 bij RTL Nederland middels een arbeidsovereenkomst in dienst zijn:
· Een structurele salarisverhoging van 2% per 1 oktober 2006. Deze verhoging wordt in de schalen opgenomen. 
· Ter compensatie van het pensioenverlies ten gevolge van de wijziging van de vaste eindejaarsuitkering naar een uitkering bestaande uit een vaste en variabele component voor medewerkers met een 2 en hogere beoordeling: 0,5% additionele structurele loonsverhoging per 1 oktober 2006. Deze verhoging wordt ook opgenomen in de salarisschalen. 
· Een eenmalige uitkering van 1% over het jaarsalaris van 2006, inclusief vakantiegeld (ijkpunt: oktober 2006).
· Voor 2006 nog: handhaving van de bestaande systemen, dus het periodieke systeem en het syteem van RTL Nederland Sales.
· Aanpassing van de matrix behorend bij de aan het resultaat gekoppelde ebitabonus in het bestaande beoordelingssysteem. De matrix wordt in 2006 voor het laatst, en als volgt gehanteerd, op basis van de genormaliseerde ebita: 

Ebita in €

39 – 45 mio

45 - 55 mio

55 mio en meer

Performance

0 – 29 punt

0,5%


1   %


1,5%

30 – 40 punt

1   %


1,5%


2,5%

41 – 60 punt

1,5%


2   %


3,5%

5. Arbeidsongeschiktheid

RTL Nederland is bereid om het geld dat vrij is gekomen ten gevolge van het vervallen van de WAO-gat verzekering te besteden aan een WGA-‘gat’ verzekering. De vakorganisaties mogen van te voren de verzekering die RTL Nederland voornemens is af te sluiten beoordelen. 
6. Onkostenvergoedingen

Deze vergoedingen vormen onderdeel van de bedrijfsregelingen van RTL Nederland die met de Ondernemingsraad zijn afgesproken. De kilometervergoeding voor het gebruik van de privé-auto voor zakelijke doeleinden is met ingang van 1 januari 2006 reeds gewijzigd in € 0,19 netto ( in plaats van € 0,18), conform de regels in de bedrijfsregelingen van RTL Nederland. De reiskostenvergoeding voor het woon-werkverkeer wordt met ingang van 1 oktober 2006 ook gewijzigd in netto € 0,19 (in plaats van € 0,18). Ook voor deze vergoeding gelden de voorschriften uit de bedrijfsregelingen. 
De bedrijfsregeling (artikel 6.5.2) met betrekking tot parkeerkosten bij gebruik van de privé-auto voor zakelijke doeleinden blijft gehandhaafd. 
7. Personeelsbeleid

Dankzij de nieuwe, geharmoniseerde systemen voor functiewaarderen, beoordelen en belonen zal de professionele ontwikkeling van medewerkers binnen iedere leeftijdscategorie van RTL Nederland meer dan ooit centraal staan. Het voeren van loopbaangesprekken, het opstellen van persoonlijke ontwikkelingsplannen, het stimuleren van de scholing en de doorstroming van talent krijgt alle aandacht binnen deze systemen. Ook besteedt RTL Nederland in dit kader de komende jaren meer aandacht en budget aan het trainen en opleiden van medewerkers.  
In aanvulling hierop is RTL Nederland bereid om een plan van aanpak te maken ten aanzien van het creëren van extra stageplaatsen voor jongeren en de instroom van allochtonen. Dit plan zal in nauwe samenspraak met de Ondernemingsraad worden opgesteld en er zullen streefgetallen in worden opgenomen. 
8. Pensioen en levensloop
RTL Nederland zal in de tekst van de CAO 2006 opnemen dat RTL Nederland op het gebied van pensioenen gebruik maakt van de PNO-I regeling. Een levensloopregeling is dit jaar bij RTL Nederland geïntroduceerd, in nauw overleg met de Ondernemingsraad. In de CAO zal worden opgenomen dat RTL Nederland een Levensloopregeling voor haar medewerkers heeft en dat de uitwerking van deze regeling in samenwerking met de OR is opgesteld. 
9. Jaarurennorm RTL Nederland Broadcast Operations

RTL Nederland heeft gedurende de looptijd van de onderhandelingen over de CAO 2006 de Jaarurennorm van RTL Nederland Broadcast Operations bijgesteld conform het memo aan de vakorganisaties van 1 juni 2006. In dit kader is ook afgesproken dat de herziene Jaarurennorm van Broadcast Operations deel gaat uitmaken van de CAO 2006 van RTL Nederland. Hieraan is de voorwaarde verbonden dat de directie van RTL Nederland na afronding van de CAO 2006 terugkomt op de problematiek van de kosten en de overcapaciteit van Broadcast Operations die aan de hand van de beloningsbenchmark door Hay aan de vakorganisaties is gepresenteerd. De directie zal bij de vakorganisaties terugkomen met voorstellen tot meer structurele maatregelen om dit probleem op te lossen dan alleen de Jaarurennorm.

BIJLAGEN: 

· OVEREENGEKOMEN SYSTEMEN VOOR FUNCTIEWAARDEREN, BEOORDELEN, BELONEN

· PROCEDURES EN OVERGANGSMAATREGELEN

· AFSPRAKEN OVER JAARURENNORM RTL NEDERLAND BROADCAST OPERATIONS

Voor akkoord, Hilversum, d.d. …..
RTL Nederland 
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