
Functie-indelingssysteem en loongebouw behorende bij de CAO PUOP
Voorlichting voor medewerkers
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Voorwoord
Inleiding
Voor u ligt de brochure die hoort bij de afspraken die zijn gemaakt in de CAO voor Publiekstijdschriften en de CAO voor Opinieweekbladjournalisten (verder ‘CAO PUOP’), voor een vernieuwde functie-indelingssystematiek en een bijbehorend loongebouw. De invoering van deze afspraken is uiterlijk per 1 juli 2006.

Uit de afspraken vloeit voort dat: 

· alle organisaties een functie-indelingssysteem invoeren voor de functies die onder één van beide CAO’s vallen

· deze organisaties het hieraan gekoppelde loongebouw implementeren

Voor u als medewerker betekenen de gemaakte afspraken meer helderheid en inzicht in uw eigen loopbaan en potentiële loopbanen binnen de organisatie. Deze brochure licht toe wat u van de organisatie kunt verwachten en wat de organisatie van u verwacht als het gaat om de implementatie van het nieuwe functie-indelingssysteem en het loongebouw. De organisaties die vallen onder de werkingssfeer van één van beide CAO’s zorgen zelf voor de introductie en toepassing van maatregelen die voortvloeien uit de gemaakte afspraken. De brochure ondersteunt deze introductie.

Totstandkoming

Het Nederlands Uitgeversverbond en de Nederlandse Vereniging van Journalisten hebben in 2003 initiatief genomen om tot een vernieuwd en gezamenlijk loongebouw voor de twee genoemde CAO’s te komen. Van de voorheen twee aparte loongebouwen is nu geen sprake meer. Er is één gezamenlijk loongebouw CAO PUOP wat de situatie van de betreffende organisaties goed weerspiegelt en een aantal zaken specifieker benoemt en grondiger regelt. 

Bij het ontwerpen van dit vernieuwde loongebouw en het onderliggende functie-indelingssysteem heeft organisatie-adviesbureau Hay Group geadviseerd en ondersteund. Hay Group heeft in samenspraak met verschillende uitgeverijen functieprofielen ontwikkeld, ondersteund bij het vaststellen van de functiezwaarte van deze functies en heeft ons als opdrachtgevers geadviseerd over de koppeling van functiezwaarte naar beloning. Verder is ook een afvaardiging van management en personeelsfunctionarissen uit organisaties, die onder de CAO PUOP vallen, betrokken geweest. 

Leeswijzer

In een aantal stappen leidt deze brochure u door de essentie van de gemaakte afspraken. Voor meer details kunt u terecht bij uw eigen leidinggevende. Achtereenvolgens komt in deze brochure de volgende informatie aan bod:

· functie-indeling: uitleg over hoe de indeling van functies in het nieuwe loongebouw werkt

· indeling in loongebouw: uitleg van de koppeling tussen de functie-indeling en het nieuwe loongebouw

· bijlagen: 

· I. 
Functieniveaumatrix

· II. 
Functievragenformulier 

· III. 
Indelingsformulier 

· IV. 
Functiewaardering volgens Hay Group

· V.
Loongebouw

· VI.
Voorbeelden

De onderliggende materialen, zoals de functieprofielen zijn beschikbaar via de website van het bedrijfstakbureau (www.uitgeverijbedrijf.nl).

1 Functie-indeling
Dit hoofdstuk geeft antwoord op de volgende vraag:

Hoe deelt uw organisatie uw functie en de functies van uw collega’s in? Het stappenplan in de volgende paragraaf beschrijft hoe uw organisatie te werk gaat om alle functies een plaats te geven in het nieuwe loongebouw.

Stappenplan

Het indelen van de functies in uw organisatie gebeurt door een gedegen vergelijking van de functies met de functieprofielen uit het nieuw opgestelde materiaal. Als uw organisatie dit voor alle voorkomende functies heeft gedaan, ontstaat uiteindelijk een totaaloverzicht waaruit blijkt hoe de functies binnen uw organisatie zich tot elkaar verhouden.

Uw organisatie houdt zich hierbij aan het volgende stappenplan:
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1. Verzamelen van functie-informatie

Om een functie goed in te delen is inzicht in de belangrijkste resul​taatgebieden en het doel van de functie nodig. Dit gebeurt ofwel aan de hand van bestaande actuele informatie (bijvoorbeeld in een functiebeschrijving), ofwel aan de hand van nieuw te verzamelen informatie. Een hulpmiddel hierbij is het functievragenformulier uit bijlage II. Uw organisatie bepaalt zelf in hoeverre u als medewerker hierbij betrokken bent. Het is in elk geval belangrijk dat iemand met zicht op de functie-inhoud betrokken is bij deze eerste stap. 

Het is van belang om te werken met functie-informatie die zoveel mogelijk tijdloos is opgesteld. Alle voorbeeldfuncties zijn resultaatgericht beschreven. ‘Resultaatgericht beschrijven’ maakt resultaten die een functiehouder moet behalen expliciet (in tegenstelling tot het centraal stellen van taken die een functiehouder uitvoert, zoals bij ‘inputgericht beschrijven’). In het algemeen veranderen immers resultaten die behaald moeten worden minder snel dan de taken die hierbij horen.

2. Kiezen van de juiste voorbeeldfunctie

Dit is de eerste stap waarbij het indelingsinstrument nodig is. De betrokkenen stellen in deze stap vast tot welke groep van functies de in te delen functie behoort. Er is keuze uit:

· hoofdredactie

· redactie / eindredactie

· vormgeving

De voorbeeldfunctie in één van deze groepen die het meest lijkt op de in te delen functie, dient als uitgangspunt voor het indelingsproces. Hierbij is de totale functie-inhoud van belang (en niet alleen de functietitel). 

3. Vergelijken van functies met relevante voorbeeldfunctie

De uitkomst van het vergelijken van de functie met de gekozen voorbeeldfunctie leidt tot één van de volgende scenario’s:

· Als de inhoud van de functie (vrijwel) identiek is aan die van de voorbeeldfunctie, dan is de functieniveaugroep van de in te delen functie ge​lijk aan die van de voorbeeldfunctie. Dit geldt ook bij (geringe) verschillen die geen betrekking hebben op de belangrijkste resultaatgebieden. 

· Als de functie op belangrijke resultaatgebieden duidelijk verschilt van de voor​beeldfunctie, wordt deze bewaard tot één van de laatste functies om in te delen. Afhankelijk van het lichter of zwaarder zijn van belangrijke resultaatgebieden, krijgt de in te delen functie een indeling naar billijkheid in de dan inmiddels ontstane rangorde van functies. 

· Als de functie een combinatie van voorbeeldfuncties is en deze vallen allemaal in dezelfde functieniveaugroep dan valt de functie ook in deze functieniveaugroep.

· Als de functie een combinatie van wezenlijk verschillende voorbeeldfuncties is die wel in dezelfde functiegroep vallen, is het door de zwaarte die dit met zich mee kan brengen mogelijk dat de functie in een hogere functieniveaugroep wordt ingedeeld. 

· Als de functie een combinatie van voorbeeldfuncties is die in verschillende functieniveaugroepen vallen dan wordt de functie in de hoogste functieniveaugroep ingedeeld.

· Als geen van de voorbeeldfuncties passend is dan zal de functie vergelijkenderwijs in de functieniveaumatrix worden ingedeeld. Hierbij zijn zowel de functiefamilie waarin de functie thuishoort als de andere functiefamilies relevant.

4. Vaststellen van functieniveau

Een indelingscommissie beoordeelt aan de hand van het totaaloverzicht van functies de definitieve rangorde van alle functies die volgens de stappen 1 tot en met 3 zijn ingedeeld en stelt daarmee de functieniveaus vast. Een belangrijk criterium hierbij is herkenbaarheid van de rangorde voor de organisatie. De leden van de indelingscommissie kennen de in te delen functies goed en kunnen inhoudelijk de relatieve zwaarte van functies beoordelen Een indelingscommissie kan goed bestaan uit hoofdredacteuren, leidinggevenden en een betrokken P&O-manager.

De voorbeeldfuncties zoals beschreven door Hay Group, zijn op zwaarte ingedeeld met behulp van een functiewaarderingsmethode. De kenmerken van deze methode vindt u in bijlage IV.

5. Vastleggen van de indelingsbeslissing

De organisatie legt schriftelijk vast in welke functieniveaugroep de functies zijn ingedeeld. Het functie-indelingsformulier uit bijlage III dient hiertoe als hulpmiddel.

Onderhoud indelingssysteem

Betrokken werkgevers- en werknemersorganisaties hebben afspraken gemaakt voor intern en extern onderhoud van het functie-indelingssysteem. 

Richtlijn voor intern onderhoud is een jaarlijkse controle binnen de organisatie of de gehanteerde functie-indelingen nog correct zijn. Redenen voor wijziging in functie-indelingen kunnen bijvoorbeeld een wijziging in de organisatiestructuur zijn, het ontstaan van een nieuwe functie of wijziging van de inhoud van een bestaande functie.

In het kader van extern onderhoud evalueren de betrokken werkgevers- en werknemersorganisaties de actualiteit van het indelingssysteem éénmaal per drie jaar in samenspraak met Hay Group. 

Beroepsprocedure

Volgens de CAO PUOP kan een medewerker die het niet eens is met de indeling van zijn functie, daarover intern en eventueel daarna extern, in beroep gaan. Nadat de indeling van de functie schriftelijk bekend gemaakt is aan de medewerker, is de eventuele beroepsprocedure als volgt:

Intern beroep

Als u het niet eens bent met de indeling van uw functie, probeert u eerst in overleg met uw werkgever tot een oplossing te komen. Lukt dat niet, dan tekent u in elk geval binnen 60 dagen na ontvangst van het indelingsbesluit schriftelijk beroep aan bij uw werkgever. Uw werkgever maakt binnen 30 dagen schriftelijk bekend of de oorspronkelijke indeling wordt gehandhaafd of gewijzigd. Hij kan zich daarbij desgewenst baseren op de uitspraak van een daartoe ingestelde interne beroepscommissie.

Als de werkgever in gebreke blijft ten aanzien van de procedure voor intern beroep, heeft u als medewerker het recht om zich rechtstreeks tot de Raad van Uitvoering te wenden (zie verder onder ‘extern beroep’).

Extern beroep

Als u na het intern beroep het nog niet eens bent met het indelingsbesluit, dan kunt u, binnen 30 dagen na het formele schriftelijke besluit van uw werkgever, schriftelijk in beroep gaan bij de Raad van Uitvoering.

De Raad van Uitvoering zal het volgende aan u vragen:

· de inhoud van de functie waarop het beroep betrekking heeft: dit kan bestaan uit een ingevuld vragenformulier of een functiebeschrijving (beiden dienen door zowel u voor gezien als uw werkgever voor akkoord te zijn ondertekend)

· de schriftelijke uitspraak van uw werkgever uit de interne beroepsfase

· een schriftelijke motivatie van uzelf waarom u beroep aantekent

De Raad van Uitvoering beoordeelt of het beroep ontvankelijk is. Het beroep is ontvankelijk als het betrekking heeft op een indelingskwestie of als uw werkgever in de interne beroepsprocedure in gebreke is gebleven ten aanzien van de vastgelegde procedure. Als de Raad van Uitvoering het beroep niet ontvankelijk verklaart, wordt de reden daarvan schriftelijk meegedeeld.

De Raad van Uitvoering kan zich, als het beroep betrekking heeft op de indeling van de functie, laten adviseren door Hay Group of een deskundige bijvoorbeeld namens de NVJ of NUV.

De Raad van Uitvoering, Hay Group, alsmede de deskundige(n) namens de NVJ en NUV kunnen partijen horen voor een mondelinge toelichting.

De Raad van Uitvoering doet binnen 3 maanden een bindende uitspraak.

2 Indeling in loongebouw

Dit hoofdstuk geeft antwoord op de vraag:

Hoe deelt uw organisatie uw functie na vaststelling van de functiezwaarte in in het loongebouw? 

Twee typen functies

De CAO PUOP onderscheidt voor indeling van functies in het nieuwe loongebouw twee typen functies:

1. Groeifuncties – dit zijn functies die passen binnen een ontwikkelingstraject naar een bepaald niveau in de organisatie. Van medewerkers die een groeifunctie bekleden, wordt verwacht dat zij binnen redelijke tijd naar een volgend niveau doorgroeien.

2. Eindfuncties – dit zijn functies die door de organisatie zijn aangemerkt als de gewenste of maximaal bereikbare professionele niveaus. Eindfuncties komen in de gehele organisatie voor en niet noodzakelijkerwijs alleen op het hoogste organisatieniveau.

Nadat de functieniveaus van alle voorkomende functies in uw organisatie zijn vastgesteld (in stap 3), zal uw werkgever bepalen welke functies groeifuncties zijn en welke eindfuncties. 

Voor u als medewerker is het van belang om te weten welk type functie u bekleedt en welke verwachtingen daaraan gekoppeld zijn.

Groeifuncties en eindfuncties kennen een verschillend ontwikkelperspectief en ook een verschillend perspectief qua salariëring. Het is belangrijk dat u – zodra bekend is welk type functie u bekleedt – met uw leidinggevende spreekt over wederzijdse verwachtingen.

Eindfunctie

Wie een eindfunctie bekleedt, groeit – uiteraard met inachtneming van beoordelingen – door tot het schaalmaximum van de schaal. Een eindfunctie kan vastgesteld worden als ‘sluitstuk’ van een ontwikkeltraject van aaneengesloten groeifuncties. Maar een eindfunctie kan evengoed voorkomen als ‘op zichzelfstaande functie’ waar door de aard van het werk of de organisatorische context geen groeipad aan gekoppeld is.

Groeifunctie

Wie een groeifunctie bekleedt, wordt geacht bij gebleken professionele groei door te stromen naar het naasthogere professionele niveau. Als uw persoonlijke groei achterblijft bij de verwachtingen en promotie naar het hogere niveau niet wordt toegekend, wordt de salarisgroei gestopt op het zogenaamde ‘tussenmaximum’. Diegenen die wel in staat worden geacht tot het uitvoeren van de zwaardere functie maar voor wie in de organisatie geen passende functie beschikbaar is, groeien wel door naar het maximum van de huidige schaal.

In de bijlagen zijn een aantal verduidelijkende voorbeelden opgenomen.

Wijze van indelen in het loongebouw

De functie, die is ingedeeld in een functiegroep, wordt gekoppeld aan de salarisschaal die bij die functiegroep hoort. Zo kan worden bepaald welk salaris bij welke functie hoort. Is een functie bijvoorbeeld ingedeeld in functiegroep III, dan wordt daar een salaris aan gekoppeld dat behoort bij salarisschaal III. Elke salarisschaal kent een minimum bruto salarisbedrag per maand en een maximum bruto salarisbedrag per maand. Het salaris van de tijdschriftjournalist bevindt zich dus tussen het minimum bruto salarisbedrag en het maximum bruto salarisbedrag.

Zo’n tabel van de minimum en maximum bruto maandbedragen alsmede de periodiekstappen per schaal wordt ook wel het loongebouw genoemd. In het loongebouw is gekozen om aan de onderkant van de schalen tussen het schaalminimum en het tussenmaximum, de periodiekstap vast te stellen op 4% (van het schaalmaximum) en tussen het tussenmaximum en het schaalmaximum op 2% (van het schaalmaximum). Het loongebouw per 1 juli 2006 treft u aan in bijlage V.

Door CAO-partijen is afgesproken, dat elke tijdschriftjournalist vanaf 1 juli 2006 wordt beloond volgens het nieuwe loongebouw. Dat betekent dat de tijdschriftjournalist per 1 juli 2006 met hetzelfde salaris dat hij/zij verdiende op de dag voor de invoering, wordt overgeschaald naar het nieuwe loongebouw. Ook is afgesproken dat voordat die overschaling plaatsvindt, een verhoging van 3% op het salaris wordt toegekend.

Diegenen die op grond van de nieuwe indeling van hun functie in een salarisschaal worden geplaatst, die hoger niveau kent dan hun huidige schaal, hebben vanaf dat moment meer doorgroeimogelijkheden. Wanneer het nieuwe maximum lager ligt, geldt de overgangsregeling die hieronder nader wordt toegelicht.

Overgangsregeling

Het nieuwe loongebouw gaat uiterlijk op 1 juli 2006 gelden voor een ieder op wie de CAO PUOP van toepassing is. Als voor u het nieuwe loongebouw gunstiger is dan het huidige, dan wordt deze ruimte benut. Als het nieuwe loongebouw ongunstiger is, dan wordt u in het nieuwe loongebouw ingedeeld zonder dat het feitelijke salaris wordt verlaagd. 

Medewerkers die nog perspectief hebben in hun huidige salarisschaal, behouden het perspectief op het bereiken van het te indexeren maximum van die schaal (met de bij de CAO PUOP overeengekomen structurele loonsverhogingen) via het toekennen van schaaltreden conform de nieuwe methodiek.

Bijlagen

I. 
Functieniveaumatrix

II. 

Functievragenformulier 

III. 
Indelingsformulier 

IV. 
Functiewaardering volgens Hay Group

V.

Loongebouw

VI.
Voorbeelden

Bijlage I: Functieniveaumatrix
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Bijlage II: Functievragenformulier

Het functievragenformulier helpt bij het geven en verkrijgen van inzicht in een in te delen functie als hierover geen of onvoldoende informatie beschikbaar en/of vastgelegd is. 

Functievragenformulier
	Naam organisatie

	__________________________________


	Afdeling

	__________________________________


	Functietitel

	__________________________________


	Datum van invullen

	__________________________________



	Dit vragenformulier is ingevuld door

__________________________________

Voor akkoord namens de werkgever

__________________________________

Voor gezien medewerker

__________________________________




	1. Positie van de functie in de organisatie

Om een functie goed te kunnen beoordelen is het van belang de functie in de organisatorische context te plaatsen. Deze vraag gaat in op: 

· de afdeling waarvan de functie onderdeel uitmaakt

· de taakverdeling tussen verwante functies

· aan welke functie(s) de in te delen functie rapporteert

· aan welke functie(s) de in te delen functie leiding geeft (indien van toepassing)

Voeg zo mogelijk een organisatieschema toe waaruit de positie van de functie in de organisatie blijkt of teken het organogram in de onderstaande ruimte.

· Wat is de functie(titel) van de directe leidinggevende?

_______________________________________________________________________________

· Ontvangt de functie opdrachten/aanwijzingen van andere functies dan de direct leidinggevende? 
Zo ja, van welke functie(s), en waaruit bestaan deze opdrachten/aanwijzingen?

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

· Indien de functie zelf leiding geeft, aan welke functies is dat?

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

· Ruimte om de functie in een organisatieschema weer te geven:




	2. Belangrijkste verantwoordelijkheden

Vul in de onderstaande tabel het volgende in:

· wat zijn de belangrijkste verantwoordelijkheden van de functie? Ofwel: welke resultaten dienen bereikt te worden?

· welke kernactiviteiten horen hierbij? Ofwel: welke taken voert een functiehouder uit om een bepaald resultaat te kunnen bereiken?

Voorbeeld voor een redacteursfunctie

Verantwoordelijkheid

Bijbehorende kernactiviteiten

1. Bijdrage aan het redactionele beleid

Bijdrage aan het redactionele beleid, in overleg met de hoofdredacteur.

· volgen van ontwikkelingen met betrekking tot de informatievraag en het informatieaanbod 

· signaleren van trends en beoordelen daarvan op relevantie voor het blad

· ontwikkelen van ideeën en voorstellen voor de aanpassing/vernieuwing van het blad

Beperk het aantal verantwoordelijkheden tot maximaal 10.

Verantwoordelijkheid

Bijbehorende kernactiviteiten

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.



	3. Aanvullende informatie

Indien er na het beantwoorden van de voorgaande vragen belangrijke informatie voor het indelen van de functie resteert die onvoldoende aan bod is gekomen, kan deze hier worden ingebracht.

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________




Bijlage III: Indelingsformulier
Het indelingsformulier dient om de indeling van de functie in de functieniveaugroepen van de CAO vast te leg​gen en te beargumenteren.

indelingsformulier

	Naam organisatie

	__________________________________


	Afdeling

	__________________________________


	Functietitel

	__________________________________


	Datum

	__________________________________



	Dit functie-indelingsformulier is ingevuld door

__________________________________

Voor akkoord namens de werkgever

__________________________________

Indelingsbeslissing

De functie is vergeleken met de volgende voorbeeldfunctie(s):

Voorbeeldfunctie(s)

Functieniveaugroep

De functie is ingedeeld in functieniveaugroep:

Motivatie

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________




Bijlage IV: Functiewaardering volgens Hay Group
Voor het indelen van functies naar zwaarte is gebruik gemaakt van de functiewaarderingsmethode van Hay Group. Functie-informatie, bijvoorbeeld in de vorm van functiebeschrijvingen, dient als belangrijke input. In een notendop ziet u hieronder welke functiekenmerken en subkenmerken aan de orde komen in deze methode:


[image: image3.emf]© 2006 Hay Group. All rights reserved. - Document Center/Huisstijl/PP Hay methode voor functie-evaluatie en -profilering

8 Hay-methode: hoofd-functiekenmerken

Kennis

en Kunde

Probleem-

behandeling

Reikwijdte van

verantwoordelijk-

heid

INPUT

OUTPUT


	Functiekenmerken
	Subkenmerken

	Kennis & Kunde
	· functietechnische kennis en vaardigheid

· bestuurskunde

· sociale vaardigheid

	Probleembehandeling
	· vrijheid van denken

· complexiteit van de problematiek

	Reikwijdte van verantwoordelijkheid
	· vrijheid van handelen

· aard van de invloed

· omvangsgebied


Bijlage V: Loongebouw
	
	Minimum 
(in €)
	Periodiek-stap voor de basisschaal (in €)
	Tussen-maximum voor groeifuncties (in €)
	Periodiek-stap voor de topschaal 
(in €)
	Schaal-maximum voor eindfuncties (in €)

	Schaal V
	3.115
	208
	4.153
	104
	5.192

	Schaal IV
	2.617
	175
	3.489
	87
	4.360

	Schaal III
	2.183
	145
	2.911
	73
	3.638

	Schaal II
	1.958
	117
	2.382
	58
	2.915

	Schaal I
	1.749
	83
	2.076
	42
	


Alle bedragen per maand en geldig per 1 juli 2006 (exclusief vakantiegeld).

De periodiekstappen zijn afgeleid van het schaalmaximum. In de basisschaal, tussen het minimum en het tussenmaximum, bedraagt de periodiekstap 4% van het schaalmaximum, éénmaal boven het tussenmaximum, bedraagt de periodiekstap 2%.

Bijlage VII: Voorbeelden van de werking van groei en eindfuncties

Eindfuncties 

U wordt aangesteld in een eindfunctie. Dat kan doordat u voldoende ervaring heeft om een functie aan het einde van de professionele ladder te vervullen, maar ook doordat de functie geen onderdeel uitmaakt van een ladder of uw werkgever besloten heeft geen gebruik te maken van de mogelijkheid een onderscheid aan te brengen tussen groeifuncties en eindfuncties.

In al die gevallen wordt u betaald volgens de salarisschaal die behoort bij de functiegroep. Het tussenmaximum van de salarisschaal heeft geen betekenis, uw salaris groeit bij goed functioneren tot het maximum van de schaal.

Een eindfunctie is geen eindstation. Wanneer u zich ontwikkelt en er een vacature ontstaat op een hogere functie, kunt u die mogelijkheid benutten.

Een paar concrete voorbeelden: 

Redacteur C als eindfunctie

U bent na een loopbaan in de organisatie benoemd tot redacteur C, een eindfunctie bij uw werkgever. U bent ingeschaald op € 2.700,-. U functioneert goed, dus uw salarisverhoging zal de eerstvolgende gelegenheid € 145,- bedragen. Dan zit u al bijna op het tussenmaximum. Omdat het een eindfunctie is, heeft dat tussenmaximum geen betekenis, u groeit door tot het schaalmaximum. Wel zal uw volgende periodiekstap lager zijn, na bereiken van het tussenmaximum bedraagt de periodiek nog 2% van het schaalmaximum. De laatste periodiekstap overbrugt het gat tussen uw inkomen en het schaalmaximum. Daarna wordt uw salaris alleen nog verhoogd met de CAO-stijging. Om te voorkomen dat u niet één en dezelfde functie blijft vervullen, kan het zijn dat uw werkgever een beleid uitzet van functieroulatie. Na een aantal jaar wordt u dan geacht naar een ander blad te verhuizen, maar hier staat geen extra beloning tegenover, u blijft redacteur C.

Een promotie van een eindfunctie naar een groeifunctie

U wilt vooruit. De mogelijkheden om redacteur B of A te worden zijn beperkt. Er zijn maar weinig functies op dat niveau en er lijken geen vacatures te ontstaan. Uw hart ligt ook eerder in het stimuleren en coördineren van redacteuren en het neerzetten van de formule van het blad dan in het worden van ’sterverslaggever’, dus zet u voor uzelf in overleg met uw werkgever een ontwikkelingslijn uit naar een managementfunctie. Als een functie van chef deelredactie bij een belendend blad vrijkomt solliciteert u ernaar en wordt benoemd. Deze functie blijkt bij uw werkgever een groeifunctie te zijn in een managementlijn. Hoe dat werkt leest u in de voorbeelden hierna. Overigens kan de nieuwe functie natuurlijk ook een eindfunctie zijn.

Groeifuncties

Van beginner naar ’sterverslaggever’

Na afronding van uw opleiding begint u als redacteur E, en al snel blijkt dat u aanleg heeft voor het werk van journalist. Sneller dan normaal ontwikkelt u zich in de functie en al na bijvoorbeeld één jaar wordt u benoemd tot redacteur D en weer drie jaar later tot redacteur C. Ook dat blijkt niet uw eindstation en na een iets langere periode volgt promotie tot redacteur B. Door die snelle carrière is uw salaris wel hard gegroeid, maar voor schaal IV verdient u nog duidelijk minder dan het tussenmaximum, dus uw periodiekstap is 4% van het schaalmaximum van IV. Redacteur B is een eindfunctie in uw organisatie, maar niet voor uzelf. U wordt beeldbepalend voor het blad en met uw netwerk lukt het om het ene na het andere baanbrekende artikel gepubliceerd te krijgen. Op grond daarvan kan besloten worden u te promoveren tot redacteur A, ook al is die functie niet in het formatieplan opgenomen. 

Net niet

Na een start als redacteur bij een huis aan huis blad start u bij uw tijdschriftenwerkgever als redacteur C. U begrijpt dat u geacht wordt in uw professioneel functioneren door te groeien naar een hoger niveau. Redacteur C is een groeifunctie. De verwachting van de organisatie is dat u met uw ervaring, na twee jaar de stap naar redacteur B zou moeten kunnen maken. 

Ondanks een enthousiaste start beginnen er echter problemen te ontstaan. Uw stijl van schrijven sluit niet aan bij het blad en u moet meer initiatief tonen, uw netwerk gebruiken. Uw beoordeling is dus niet denderend, maar u krijgt het voordeel van de twijfel en toch de volle 4% salarisverhoging. In het tweede jaar gaat het wel iets beter, maar in de beoordeling krijgt wederom te horen dat uw artikelen net niet aan de standaarden voldoen en u meer initiatief moet tonen om succesvol te worden. Omdat de eisen aan redacteur C niet zodanig zijn dat u ’sterverslaggever’ moet zijn krijgt u ook dit jaar de 4% salarisverhoging. Uw salaris heeft nu bijna het niveau van het tussenmaximum bereikt. 

Het volgende jaar krijgt u de boodschap dat u kantje boord aan de eisen van Redacteur C voldoet, maar meer zit er niet in volgens uw hoofdredacteur. Uw salarisverhoging zal dit jaar niet langer de 4% bedragen, maar alleen nog het verschil overbruggen tussen uw huidig salaris en het tussenmaximum. Omdat u niet in staat wordt geacht de stap naar Redacteur B te kunnen maken, wordt uw salarisgroei gestopt op het tussenmaximum. U besluit om u heen te gaan kijken en ergens te gaan werken waar Redacteur C een eindfunctie is, dan groeit u wel gewoon door naar het schaalmaximum. 

Een vergissing

U begint bij een nieuwe werkgever als eindredacteur B. U heeft al wat ervaring, maar niet voldoende om op eindredacteur A te beginnen. De verwachting wordt uitgesproken dat u bij goed functioneren een jaar later al de overstap kunt maken. Helaas blijken de organisatie en u niet bij elkaar te passen. Het klikt niet, wat u ook doet, het valt niet in goede aarde en u komt niet on speaking terms met uw leidinggevende. In het beoordelingsgesprek krijgt u te horen dat uw functioneren niet aan de eisen voldoet, u krijgt geen salarisverhoging en moet een duidelijke verbetering laten zien in het komende jaar, anders wordt de arbeidsovereenkomst ontbonden. 

Geen ruimte

U bent vormgever B op een groeifunctie en bent langzamerhand toe aan een volgende stap. Het tussenmaximum komt ook al dichtbij. In het beoordelingsgesprek stelt u het aan de orde. Uw leidinggevende is het met u eens dat uw professionele ontwikkeling prima verloopt, maar ziet binnen het blad waar u werkt geen mogelijkheden. Besloten wordt te kijken welke mogelijkheden er bij andere bladen binnen de uitgeverij bestaan. Gedurende het jaar voert u gesprekken bij de andere bladen en met personeelszaken, en hoewel iedereen het eens schijnt te zijn dat u toe bent aan een promotie naar Vormgever A, ontstaat er daarmee nog geen ruimte, eerst moet er iemand weggaan. In het beoordelingsgesprek wordt één en ander bevestigd. Ondanks het feit dat uw salaris inmiddels het niveau van het tussenmaximum heeft bereikt, krijgt u toch de salarisverhoging van 2%. U groeit door naar het schaalmaximum van schaal III totdat er een vacature vrijkomt als Vormgever A.




















