Toelichting principeakkoord CAO 2006 RTL Nederland
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Prijscompensatie

Om de inflatie van 2006 te compenseren, maar ook om de goede resultaten van het bedrijf door te laten klinken in de salarissen is een structurele loonsverhoging van 2% per 1 oktober 2006 afgesproken. Om de eerste 9 maanden ook af te dekken is bovendien besloten een eenmalige uitkering van 1 procent toe te kennen.

Functiewaarderen/boordelen/belonen

Vooral dit onderdeel is de oorzaak van het toch wel laat rond komen van de CAO. Het gaat dan ook om een omvangrijke operatie waarbij niet alleen aan de CAO-tafel wordt onderhandeld maar waarbij ook de Ondernemingsraad een stevige rol te spelen heeft. Meerdere doelstellingen worden beoogd met het op de schop nemen van de systematiek.
1. RTL Nederland en IP moeten niet alleen bedrijfsmatig, maar ook qua systematiek zoveel mogelijk ineen geschoven worden.

2. RTL Nederland wil dat ook medewerkers merken (positief en negatief) dat ze bij een commercieel bedrijf werken. 

3. Een update van de huidige systematiek waarbij er ondertussen meer dan 150 functieomschrijvingen zijn.
4. Het meer inzichtelijk maken voor management en medewerkers waar ze staan in het functieraster.

Gekozen is voor een systematiek van de functiefamilies. Een vreselijke naam, dus wie een betere weet mag ‘em insturen. Het komt er kort gezegd op neer dat een secretaresse van de Sales-afdeling in dezelfde functiefamilie komt als een secretaresse van Fons. De functiefamilies overstijgen dus ook de afdelingen. Mooi gezegd, maar voor het leeuwendeel van de journalistieke functies valt weinig te overstijgen. Het past wel in de integratiegedachte RTL-IP.

Voordeel van de functiefamilies is dat het transparant en onderhoudsvriendelijk is. Een medewerker kan zelf in een oogopslag zien waar hij ingedeeld is (of hoort te zijn) en krijgt daarmee ook inzicht in de carrièremogelijkheden. Jaarlijks worden door het management de functieprofielen geactualiseerd, zodat wildgroei van functies tot een minimum wordt beperkt.

Deze veranderingen gaan overigens pas in per 1 januari 2007. Dat kan ook niet anders, want op basis van de profielen worden individuele doelen vastgelegd en worden de medewerkers aan het eind van het jaar ook beoordeeld.
Komen we direct bij het beoordelingssysteem. Daarover moet de directie overeenstemming bereiken met de Ondernemingsraad. Wel kan een inkijkje gegeven worden in de doelstellingen van het nieuwe beoordelingssysteem. Het gaat er namelijk om dat de beoordelingssystematiek de prestatiecultuur bevordert. Dus meer mogelijkheden voor mensen die beter presteren. Belangrijk daarbij is wel dat alle managers in het bedrijf dezelfde richtlijnen hanteren. Daarom is afgesproken dat daar uitgebreid scholing in wordt gegeven en dat dat ook geregeld herhaald wordt.

De beoordeling heeft niet alleen gevolgen voor de periodieken die verdiend kunnen worden, maar ook voor de eindejaarsuitkering/EBITA. Daarover later meer.

Qua beloning (periodieken) wordt inzichtelijk gemaakt wat nu eigenlijk ook al de praktijk is. Als iemand een 3 (normaal tot goed) scoort bij de boordeling dan heeft hij recht op een periodiek van 3,6% van het einde van de schaal. Stel dat dat 100 euro is dan is het nu ook al zo dat 100 euro procentueel lager is voor iemand die 3000 euro verdient dan voor iemand die 2000 euro verdient.

Uitgaande van het principe dat iemand aan het begin van zijn carrière de meeste vooruitgang maakt, maakt het ook logisch dat hij dan een hogere periodiek krijgt. Dus hebben we een model gemaakt waarbij je aan het begin van je loopbaan hoger stijgt en dat dat naar mate de tijd vordert het aftopt. Kijk maar in het schema om er wat gevoel bij te krijgen.

	RSP
	5
	4
	3
	2
	1

	<70%
	18%
	12%
	6%
	4%
	0%

	70–79%
	14%
	9%
	4,5%
	2%
	0%

	80-89%
	10%
	6%
	3%
	1%
	0%

	90-100%
	8%
	4%
	2%
	0%
	0%

	101-110%
	4%
	2%
	0%
	0%
	0%

	111-120%
	2%
	1%
	0%
	0%
	0%

	>120%
	0%
	0%
	0%
	0%
	0%


In dit schema kom je ook de Z-schalen niet meer tegen. Dat klopt. Het automatisme van de Z-schalen hebben we afgeschaft. Bij normaal-goed functioneren kun je tot 100 procent komen. Presteer je echter boven de maat, dan kun je direct elk jaar doorgroeien. En wel tot 120%. In het huidige systeem zit er tussen elke Z-schaal een paar jaar en kun je maximaal tot 110% doorgroeien. Ook hebben we het aanvangsalaris 2% tot 70% opgeschroefd. 

Natuurlijk hebben we wel een overgangsmaatregel moeten treffen. Medewerkers die in 2006 in dienst waren van RTL en die op basis van de oude systematiek in 2007 of 2008 in een Z-schaal terecht zouden komen, hebben daar dan nog recht op!

Eindejaarsuitkering/EBITA
Of we helemaal gek geworden waren dat we de eindejaarsuitkering hadden weggegeven. Een commentaar dat ik de afgelopen tijd enige malen mocht horen. Het klopt en ook weer niet. En dan heb ik het dus niet over de vraag of we gek geworden waren!

De eindejaarsuitkering hebben we inderdaad in haar huidige vorm afgeschaft. Maar we hebben er wel iets moois voor terug gekregen. De eindejaarsuitkering wordt, vermenigvuldigd met een bepaalde risicofactor, opgeteld bij de EBITA. Om het even inzichtelijk te maken een voorbeeld. 

Bij normaal functioneren van de medewerker én bedrijf is de situatie nu als volgt:

5% eindejaarsuitkering

1,5% EBITA

Maakt dus samen 6,5%

Uitgaande van dezelfde omstandigheden wordt dat 7,8%. En dat staat materieel gezien grotendeels gelijk aan de door ons gewenste 13-de maand.
Weer even een schemaatje: 

	 
	Bodem
	75%
	100%
	125%
	150%

	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%


Zoals je ziet ga je er behoorlijk op vooruit, zelfs als je een 2-beoordeling scoort. Het grote risico zit ‘em natuurlijk in het feit dat het bedrijf de EBITA niet haalt. Stel dat dat gebeurt, dan haal je bij een 3-beoordeling (normaal tot goed) toch nog 6,3% binnen. Uitgaande van het feit dat de EBITA in het huidige systeem dan ook lager dan 1,5% zou zijn, is dit nog altijd geen verlies. Zakt het bedrijf echt door het ijs, dan is er een bodem van 2,5%. 
Die bodem is het komende jaar overigens nog 4%, in 2008 is hij 3% en pas vanaf 2009 is hij 2,5%.

Maar hoe groot is de kans dat het bedrijf moedwillig de EBITA niet gaat halen om daarmee dus het geld op zak te houden? Onze inschatting is dat die kans heel klein is. De imagoschade voor RTL is vele malen groter dan de winst die eventueel behaald wordt met het minder uitkeren van de EBITA. Bovendien heeft de directie dan ook een verklaring af te geven aan de aandeelhouders over het niet behalen van doelstellingen.
Blijft een belangrijk punt: waar ligt de lat? Afgesproken is dat de EBITA is samenspraak met de Ondernemingsraad wordt vastgesteld.

Blijft een ander punt over. De eindejaarsuitkering zoals we die nu kennen is pensioendragend. De EBITA is dat niet. Om dat te compenseren worden de salarissen met nog eens 0,5% structureel verhoogd. Dat komt dus, voor de helderheid, boven de eerder genoemde 2% structurele loonsverhoging. Deze compensatie maakt het pensioenverlies meer dan goed, want het werkelijke verlies wordt geschat tussen de 0,15 en 0,2%.

Ook dit verhaal wordt ingevoerd in 2007. Je merkt het dus pas in 2008. Nadeel is namelijk wel dat je voortaan niet én in december én in april een eenmalige uitkering krijgt, maar alles in april.

WAO-gat versus WGA/WIA-gat

Zoals bekend is de WAO omgevormd tot de WIA. Daarmee is ook het WAO-gat verdwenen. En dat gat was verzekerd. Toen dit bekend werd is de premie apart gezet. Nu is afgesproken dat die premie ingezet gaat worden voor de verzekering van het WGA/WIA-gat. Inderdaad het ene gat wordt vervangen door het andere. Vakorganisaties hebben overigens inspraak in waar deze verzekering wordt afgesloten en tegen welke voorwaarden.

Pensioenregeling
Het pensioen bij RTL Nederland is ondergebracht bij PNO Media. Dat heeft meerdere voordelen. Een daarvan is dat een medewerker geen gedonder heet als hij naar een andere omroep overstapt. Immers ook de publieke omroep en SBS zitten bij PNO Media. Bovendien maakt RTL Nederland gebruik van de PNO-1 regeling; niet geheel toevallig de beste regeling die het pensioenfonds in de aanbieding heeft.

Toch wordt bij tijd en wijle door bedrijven gekeken of het allemaal niet anders (lees: vooral goedkoper) kan. Om te voorkomen dat de werkgever eenzijdig een dergelijk traject in gaat is nu in de CAO vastgelegd dat RTL Nederland de PNO-1 regeling aanbiedt.

Ten slotte 

Dit zijn volgens mij de hoofdpunten van het akkoord. Lees vooral ook het protocol door, want er zijn ook andere (kleinere) punten afgesproken. Mochten er naar aanleiding van deze toelichting nog vragen zijn, stel ze gerust.
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