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Nota van Inzet van de WVOI-werkgevers voor 2008 e.v.


Inleiding


Dit is de 8e nota van de werkgevers CWI, FOM, KB, Kon. NIOZ en NWO werkgever op grond waarvan zij 


in overleg met de werknemersorganisaties de CAO-OI voor de periode vanaf 1 januari 2008 willen


overeenkomen. 


Algemeen, meerjarig kader

De werkgevers verenigd in WVOI-verband hebben in 2004 het strategisch kader geformuleerd voor de beoogde ontwikkeling van HRM-beleid en bijbehorende regelgeving. Het strategisch kader stelt het kennisintensieve karakter van de organisaties van de sector centraal en onderscheidt vier categorieën van personeel, die ieder op eigen wijze, vitaal zijn voor de realisatie van doelstellingen van de organisaties, te weten: 

· medewerkers in vaste dienst die op basis van hun gespecialiseerde deskundigheid in het primair proces als professional hun bijdrage leveren (zoals bijvoorbeeld wetenschappers bij onderzoekinstituten en specialisten in het primair proces bij de KB; 

· tijdelijk wetenschappelijk/specialistisch personeel aan het begin van hun loopbaan (veelal promovendi en postdocs, maar ook andere specialisten als bijvoorbeeld technici die qua loopbaanfase per definitie uitermate veel belang hebben bij investering in hun ontwikkeling);    

· stafmedewerkers die vanuit hun (veelal specialistische) professie bijdragen aan de realisatie van adequate voorzieningen/bedrijfsvoering die het primair proces in staat stelt en stimuleert om hun werk optimaal te doen; 

· topmanagers (zowel wetenschappelijk als managerial) die de benodigde sturing/richting geven en eindverantwoordelijkheid dragen voor (een deel van) de te bereiken resultaten en/of organisatie.

De WVOI-werkgevers achten het van vitaal belang dat de afspraken in CAO-OI waarnodig voldoende rekenschap geven aan de onderscheidende noden en karakteristieken van deze vier groepen. Differentiatie in het arbeidsvoorwaardenregime zal in relatie tot werkgeversspecifieke situaties worden voorgesteld indien de differentiatie geen afbreuk doet aan de noodzakelijke en gewenste samenhang binnen WVOI-verband. De samenhang tussen de WVOI-werkgevers krijgt gestalte langs drie lijnen: 

Allereerst (1) een actieve focus op kwaliteit(-sontwikkeling) zowel op individueel als organisatie niveau. En voorts (2) goed, eigentijds werkgeverschap en (3) volwassen arbeidsverhoudingen. Het accent binnen deze twee laatstgenoemde begrippen evolueert en laat een verschuiving zien naar meer (versterking van en ruimte voor) eigen zelfstandigheid en zelfredzaamheid van medewerkers.   

Ten aanzien van bedrijfsvoeringskarakteristieken stelt het strategisch kader dat daar waar deze voortvloeien uit de diversiteit in organisatiedoelstellingen van de organisaties er voldoende ruimte dient te zijn voor locale invulling op grond van globale centrale kaderstelling. (“Pluriformiteit onder één paraplu.”)

De bovengenoemde elementen van het strategisch kader doen ook voor de jaren na 2007 opgeld. Tezamen met de actuele algemene ontwikkelingen, waaronder de gunstigere economische prognoses alsmede de aanwijzingen van het huidige kabinet voor de publieke sector en de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt, zetten de werkgevers voor de periode na 2007 gezamenlijk in op verdere 

versterking van werkgerichtheid, verdere professionele ontwikkeling, bredere inzetbaarheid en loopbaangerichtheid. 

Voor de periode vanaf 1 januari 2008 zetten de werkgevers in op een meerjarige CAO. Hiermee wordt enerzijds, ná een periode van relatieve onvoorspelbaarheid van externe ontwikkelingen en soberheid, thans aan werknemers over een langere periode duidelijkheid gegeven op een (collectieve) inkomensontwikkeling die in lijn is met de algemene economische vooruitzichten. Anderzijds kan hiermee de reeds eerder ingezette intensivering van het HRM beleid gericht op de professionele (loopbaan-) ontwikkeling van medewerkers (ongeacht hun leeftijd en/of loopbaanfase) verder gestalte krijgen. Tevens wensen werkgevers de komende jaren toekomstgericht te benutten door op een aantal elementen van het arbeidsvoorwaardelijk stelsel op grond van (paritaire) studie de toekomstbestendigheid van de CAO en het HRM beleid te herijken op de jongste inzichten. Specifiek gaat het om 

- doorbouwen op de eerste ervaringsjaren met persoonlijke ontwikkelingsplannen (POP´s);

- het uitwerken van een model voor tenure track;

- de mogelijkheden en wenselijkheid van flexibilisering van beloning; 

- (her-)ontwerp van kaders om in latere fase van de loopbaan (langer door) te werken optimaal te

  schragen. 

Op grond van consultering van management en medewerkers (al dan niet via de medezeggenschapsorganen) over de effecten van maatregelen uit de thans lopende CAO en over de voorziene consequenties van externe ontwikkelingen doen werkgevers concreet de volgende voorstellen:

1.
Looptijd 

Gelet op het bovenstaande stellen werkgevers voor om met ingang van 1 januari 2008 een meerjarige CAO-periode invulling te geven, waarbij thans de gedachten uitgaan naar het realiseren van een concreet (uit-)zicht op 2010. 

2.
Gezamenlijk werkgericht en loopbaangericht investeren
2.A. FNM ook aangrijppunt voor professionele en loopbaanontwikkeling  

Met de invoering van het nieuwe functie beschrijvings- en waarderingssysteem, de FNM hebben de werkgevers binnen de WVOI in de afgelopen periode niet alleen het formatiebestel opgeschoond ook is daarmee een wezenlijke stap gezet in de bevordering van professionalisering en vergroting van mogelijkheden tot mobiliteit van medewerkers. Immers met FNM is het totaal aantal unieke functiebeschrijvingen aanzienlijk gereduceerd en zijn de functies nadrukkelijker aan elkaar gerelateerd. De transparantie van de onderlinge samenhang en verschillen tussen functies (horizontaal en verticaal) is hiermee voor medewerkers (en leidinggevenden, ook over afdelingsgrenzen heen) veel toegankelijker geworden. 

Daarnaast is met de invoering van FNM de wijze van het beschrijven van de functies in positieve zin aangepast. Er is in veel gevallen overgegaan op globalere functiebeschrijvingen waarmee ontwikkeling van de medewerker bínnen de uitoefening van een bepaalde functie gemakkelijker verbreding kan krijgen. 

Beide aspecten faciliteren de medewerker in zijn/haar zelfstandigheid om (mede-)vorm te geven aan de eigen professionele ontwikkeling. Voor een beperkt aantal functies is de invoering van FNM nog niet geheel afgerond. Om eventuele bezwaren die hier nog uit voortvloeien te kunnen behandelen is het noodzakelijk dat de bestaansduur van de tijdelijke commissie, die specifiek voor deze bezwaarbehandeling is ingesteld, te verlengen. 

· Werkgevers stellen voor om de termijn van de Bezwaren commissie FNM te verlengen tot 1 juli 2008.

2.B. Doorbouwen op de POP-ontwikkeling

Met de invoering van het instrument Persoonlijk OntwikkelingsPlan is in de achterliggende jaren een goede stap voorwaarts gemaakt in de investering in de professionele ontwikkeling en de loopbaanontwikkeling van medewerkers. Werkgevers wensen gedurende de komende CAO-periode een impuls te geven aan deze gezamenlijke investering in employability. Ten einde actieve investering van de organisatie én van de medewerker in zijn/haar inzetbaarheid en toekomstige loopbaan voor beide partijen beter te laten renderen zal het POP worden omgevormd tot een Professioneel OntwikkelingsPlan. Gelet op de ervaringen met POP tot op heden zal de beoogde omvorming, voor zowel werkgever als werknemer, succesvol zijn indien: 

· leeftijd- en loopbaanfase bewust personeelsbeleid sterker als relevante invalshoek wordt ingezet;

· de verbinding met organisatiedoelen (zowel specifiek en globaal) steviger verankerd wordt in de afspraken tussen leidinggevende en medewerker over de individuele ontwikkeling;

· werkgevers zo tijdig mogelijk in de gelegenheid zijn om POP aan te merken als prioriteit voor (groepen) van personeel waarvoor in de toekomst organisatieontwikkeling noopt tot meer dan graduele wijziging van functie inhoud of werkwijze; 

· het rendement van dit personeelsinstrument nadrukkelijker communiceerbaar en zichtbaar gemaakt wordt (ondermeer door de huidige rapportageafspraak over de realisatie die nu louter het kwantitatieve in beeld brengt nadrukkelijker te enten op kwaliteit en resultaat);

· de valkuil van bureaucratisering door een te zeer instrumentele benadering van POP verder wordt weggenomen. 

· Werkgevers stellen voor artikel 6.2 van de CAO in overeenstemming te brengen met de veranderende benadering van professionele ontwikkeling, opleiding en scholing. Daaruit vloeit dat het de wijze waarop thans in de CAO-tekst het onderscheid geformuleerd is tussen door werkgever gewenste scholing dan wel door werknemer gewenste scholing, niet meer adequaat is.

· Werkgevers stellen voor om paritair te bezien op welke wijze de omvorming van Persoonlijk OntwikkelPlan naar Professioneel OntwikkelPlan het beste gerealiseerd kan gaan worden.

Een pro-actief gebruik van POP heeft niet alleen het oogmerk om aan medewerkers de faciliteiten te bieden opdat zij binnen WVOI verband meer succesvol loopbaanmogelijkheden kunnen genereren voor zichzelf. Ook voor medewerkers die genoodzaakt zijn om hun loopbaan buiten de WVOI voort te zetten kan POP een waardevol instrument zijn. Specifiek voor deze categorie personeel gelden zwaarwegende (wederzijdse) belangen die nopen tot een optimaal investeren in de realisatie van een praktijk ‘van werk naar werk’:

· De maatregelen die de werkgevers nu inzetten om (langdurig) verblijf in een uitkeringssituatie zo veel als mogelijk te voorkomen cq. te bekorten, kunnen wellicht verder uitgebreid worden. Werkgevers wensen te onderzoeken of de financiële ruimte die nu voor BWOI wordt aangewend meer pro-actief kan worden ingezet opdat de doorstroom van werk naar werk sneller en succesvoller gerealiseerd wordt.  

2.C. Een model voor tenure track

Voor wetenschappelijke functies worden bij een aantal WVOI-werkgevers in de praktijk steeds vaker tenure track-achtige afspraken gemaakt teneinde een optimale mix van vervulling van een functie en tegelijkertijd ontwikkeling van de medewerker te kunnen realiseren. Gedurende de looptijd van de aanstaande CAO willen werkgevers op grond van de ervaren knelpunten en oplossingen in de huidige praktijk een model ontwerpen waarbij evenwichtige sturing op zowel resultaat als op ontwikkeling plaatsheeft. Het is van belang om de ervaringen in de huidige praktijk te bezien alsmede eventuele belemmeringen in de CAO te identificeren en weg te nemen teneinde passend tenure track-beleid mogelijk te maken. Vooralsnog zal het model specifiek voor wetenschappelijk personeel worden ontwikkeld. Oogmerk is om eind 2008 het model (experimenteel) toe te gaan passen in de praktijk.  

· Een werkgroep wordt ingesteld met de opdracht om een model te beschrijven/ontwikkelen dat breed binnen de WVOI bruikbaar is. Naar verwachting zal dit model binnen de bestaande CAO afspraken gerealiseerd en toegepast kunnen worden. Indien tijdens het werk van de werkgroep blijkt dat één en ander toch mogelijkerwijs moet/kan leiden tot bijstelling van CAO afspraken zal dit uiteraard in paritair (werkgroep-) verband worden besproken en behandeld.   

2.D. Terugdringen van verlofstuwmeren 
Bij alle functiegroepen ervaren zowel werkgevers als werknemers met enige regelmaat problemen bij het inplannen van opname van opgebouwd verlofrecht. Met name in wetenschappelijke functies en managementfuncties ervaart men het huidige contingent van 338 uur per kalenderjaar als te ruim bemeten. Ten aanzien van de regelmogelijkheden voor de combinatie van werk en privé kan gebruik gemaakt worden van zaken als de (ruime) mogelijkheden tot parttime functievervulling van functies. Het huidige (omvangrijke) verlofcontingent lijkt niet structureel voor dit doel te worden aangewend. Van de mogelijkheid tot verkoop van verlofuren via AVOM wordt ruimschoots gebruik gemaakt. Ook de verruiming  van de verkoopmogelijkheid  van verlofuren die in de huidige CAO is gerealiseerd (+ 120 uur voor de topmanagementfuncties in het kader van het terugdringen van de verlofstuwmeer problematiek) is vrijwel maximaal benut, en voorziet dus in een sterke behoefte.  

· Werkgevers voorzien dat het standaard contingent van jaarlijkse opbouw van verlofrecht kan worden teruggebracht zonder dat daar voor individuele medewerkers noemenswaardige knelpunten door ontstaan die niet via andere regelingen/faciliteiten te ondervangen zijn. Een reductie van het standaard contingent verlof leidt richting werkgevers tot productiviteitsstijging en richting medewerkers tot vertaling in primair loon (´productiviteit voor geld´ en ´geld voor tijd´). 

· Werkgevers voorzien dat verruiming van het aantal via AVOM te verkopen verlofuren van 80 uur naar maximaal 120 uur per kalenderjaar voorziet in een behoefte bij medewerkers en bij managers in relatie tot personeelsplanning en continuïteit. De ophoging van dit aantal uren vergt, in verband met de directe kosten die hiermee gemoeid zijn, adequate sturingsmogelijkheden van het management zodat individueel belang en organisatie belang met elkaar in evenwicht gehouden kunnen worden. Verkoop van verlofuren via AVOM dient daarom een tweezijdige beslissing te worden waarbij het management slechts kan instemmen met verkoop van meer dan 80 uur in een bepaald jaar, indien een positief besluit bijdraagt aan vermindering van de verlofstuwmeer problematiek en tegelijkertijd past in de bedrijfsvoering van het bewuste kalenderjaar. 

· Voor een deel van de topmanagement groep, te weten voor de functies in schaal 17 en 18, is thans in de huidige CAO verkoop van verlofuren mogelijk tot een maximum van 200 uur. Werkgevers stellen voor dit maximum van 200 uur ook van toepassing te laten worden voor het functieniveau schaal 16 en, met aanvullende condities, ook voor schaal 15. Gelet op het aantal en de diversiteit in de functiegroep op niveau van schaal 15 wordt voor de betreffende medewerkers op werkgeversniveau bepaald voor welke functies de grensbepaling op 200 uur aan de orde is. Indien het bedrijfsbelang dit vordert kán de werkgever voor een (groep van) functie(s) op dit niveau de grens verruimen tot 200 uur mits karakteristieken van de functie en de bedrijfsvoering hiertoe aanleiding geven.  

Voor alle medewerkers waarvoor de verruiming van de verkoopmogelijkheid tot maximaal 200 uur mogelijk is/wordt, gelden de volgende randvoorwaarden: 

· verkoop van meer dan 80 uur is alleen aan de orde in het kader van vermindering van de verlofstuwmeer problematiek; 

· verkoop van meer dan 80 uren (per persoon, per kalenderjaar) behoeft instemming van twee partijen (medewerker en leidinggevende);

· feitelijke deelname aan deze verruimde AVOM vindt alleen plaats indien het binnen de vigerende (kabinets-) richtlijnen voor topinkomens past;

· Gelet op de hardnekkigheid van het verlofstuwmerenknelpunt zullen werkgevers gedurende de aanstaande CAO-periode een voorstudie uitvoeren waarin wordt bezien of en zo ja, in hoeverre heroverweging van de standaard omvang van de werkweek een meer structurele oplossing van dit knelpunt kan bieden. In dit verband zal ondermeer worden nagegaan of functiecontracten voor bepaalde groepen van personeel een bruikbaar alternatief kunnen zijn. Werkgevers verwachten medio 2009 wno’s bij de gedachtebepaling te kunnen betrekken (en indien opportuun komen tot besluitvorming) over ondermeer aanpassing/ uitbreiding van CAO-afspraken.

3. Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid voor jong en oud 

Naast de bestaande maatregelen en beleid die voorzien in personeelsbeleid dat past voor jongere medewerkers verdient de regelgevende basis voor beleid voor medewerkers in latere loopbaanfasen heroverweging ondermeer vanwege de nu snel toenemende tendens tot langer doorwerken. In dit verband hechten werkgevers eraan voorop te stellen dat zij géén aanleiding zien tot wijziging van het bestaande pakket aan maatregelen (SROI, Levensloop) dat vervroegd uittreden mogelijk maakt. Gegeven de jongste moderniseringen die in dit pakket doorgevoerd zijn conform de huidige CAO afspraak en mede gelet op de complexiteit/ingrijpendheid van de jongste wijzigingen is het van belang om dit pakket enige praktijktijd te ‘gunnen’  (ten minste drie jaar) alvorens fundamentelere herziening opportuun is. Naar verwachting van de werkgevers zal de relevantie van dit pakket aan maatregelen voor grotere groepen van personeel in de toekomst overigens verder afnemen. 

· De toekenning van leeftijdsdagen is een andere leeftijdsgerelateerde regeling die te zeer

dateert uit vroeger tijd, en daarvan vinden werkgevers vanuit het oogpunt van gelijke behandeling dat deze dan ook in de komende CAO periode dient te worden afgeschaft. Gelet op de vitaliteit en ambities van de huidige 45-plussers, in combinatie met de verdere (maatwerk) investering in werkgerichtheid en loopbaanmogelijkheden via POP, is het thans opportuun om de toekenning van extra dagen verlof aan medewerkers vanwege het bereiken van de 45-jarige leeftijd en ouder (leeftijdsdagen) met ingang van 1 januari 2009 te beëindigen. Het, in de huidige CAO met werknemersorganisatie overeengekomen, scholingsrecht voor ouderen sluit beter aan bij de actuele praktijk en voorziene ontwikkelingen van verlenging van de actieve loopbaan.

· (Door)werken na 65 jaar: Werkgevers constateren dat er binnen de organisaties tot op hogere leeftijd wordt doorgewerkt. De vanzelfsprekendheid van stoppen met werken zodra FPU mogelijk is verdwijnt geleidelijk. Daarbij komt de leeftijdgrens van 65 jaar in beeld. Wekgevers constateren dat de CAO en meer in het algemeen de sociale zekerheid en arbeidswetgeving niet op adequate wijze voorzien in het (door)werken na het bereiken van de leeftijd van 65 jaar. Werkgevers stellen voor in paritair verband onderzoek te verrichten gericht op het identificeren en wegnemen van knelpunten in de CAO en aanpalende regelingen die (door)werken na 65 jaar belemmeren.



Werkgevers wensen daarbij te benadrukken dat de beëindiging van het dienstverband bij het bereiken van de AOW-gerechtigde leeftijd (65 jaar) uitgangspunt blijft bij het te voeren personeelsbeleid. 

4. Overige voorstellen

· Werkgevers willen met werknemersorganisaties uitwerking geven aan de gemaakte afspraak in de CAO-OI 2006-2007, om een studie uit te voeren naar een meer flexibele beloningssystematiek. Wat betreft werkgevers richt dit onderzoek zich op ‘bewust belonen’ teneinde beloning beter te kunnen inzetten om medewerkers meer heldere sturing en begeleiding te bieden in lijn met organisatiedoelen en –ontwikkelingen. Werkgevers willen daartoe in paritair verband experimenten opzetten en uitvoeren, gericht op de inzet van het bestaande beloningsinstrumentarium en op de ontwikkeling en toepassing van nieuwe beloningsinstrumenten. Daarbij dient er oog te zijn voor de pluriformiteit onder de WVOI-paraplu. Werkgevers willen de mogelijkheid openhouden voor tussentijdse aanpassingen in de CAO indien de uitkomsten van de experimenten daartoe aanleiding geven.

· Woon-werkverkeer vergoeding via AVOM: voorstel tot uitbreiden ook voor medewerkers die minder dan 10 kilometer woon – werkverkeer hebben. De ondergrens voor uitbetaling van deze aanspraak wordt om bedrijfvoeringstechnische redenen gesteld €5 per maand. Werkgevers geven hiermee gehoor aan de wens van medewerkers om tegemoetkoming in kosten van woon – werkverkeer te verruimen. 

· In het kader van administratieve lastenverlichting doen werkgevers voor artikel 3.2, lid 4 CAO-OI het volgende tekstvoorstel: Anders dan bij wijze van disciplinaire maatregel, kan zonder voorafgaand ontslag voor een werknemer geen salarisschaal gaan gelden met een lager maximumsalaris dan dat van de reeds door hem/haar geldende salarisschaal. Uitzondering op deze regel is mogelijk in situaties waarin werkgever en werknemer met elkaar hierover specifiek afspraken maken in een tussen hen schriftelijk overeengekomen POP.  

5. Salarisontwikkeling

Bij een meerjarige looptijd past wat betreft werkgevers een inkomensontwikkeling die overall voorziet in een mooie en tevens verantwoorde salarisontwikkeling. Voor de realisatie van een dergelijke inkomensontwikkeling zal deze waarschijnlijk gepaard dienen te gaan met verhoging van de arbeidsproductiviteit middels afname van verlofrecht. 

Gelet op de ervaringen in de eerdere CAO’s OI hechten werkgevers er aan om binnen de ontwikkeling van de primaire arbeidsvoorwaarden het structureel ophogen van de eindejaarsuitkering tot een dertiende maand (8,33%) voorrang te geven boven andere vormen van loonsverhoging.

6. Technische punten

· Artikel 4.1 lid 7 : wijzigen door begrenzing van opgedragen werkzaamheden te koppelen aan lichamelijke beperkingen  (i.p.v. de koppeling aan leeftijd). 

· Artikel 9.5 lid 4: Ontslagvolgorde bij reorganisaties wordt overeenkomstig het BBA, bepaald aan de hand van het afspiegelingsbeginsel. ( hiermee komt het principe ´last in first out´ te vervallen).

· Daar waar in de CAO-tekst “dagen” staan vermeld, dit vertalen in “uren”.

· Bijlage 6 (AVOM), Artikel 4.2 laatste alinea:  De OR kan in specifieke situaties voor be​paalde groepen/functies afspraken maken over ophoging inzet vakantieverlofuren tot maximaal 78 uur. Er mag al 80 uur worden ingezet dus alinea niet meer van toepassing.

· Artikel 5.19 lid 2: bepaald is dat tijdens betaald ouderschapsverlof de medewerker tenminste 8 uur moet blijven werken. Voorgesteld wordt die voorwaarde te schrappen omdat deze in de praktijk niet wordt toegepast.

· Erratum CAO-OI 2006-2007 invoegen: Bijlage 3 (Toelichting en nadere uitwerking Vakantieverlof OI), Artikel 4, Overige bepalingen: Seniorenregeling 
Bij gebruikmaking van de SROI-2007 vervallen de leeftijdsuren en kan geen gebruik meer worden gemaakt van de 60-plus-regeling vanaf het moment van deelname aan de SROI-2007.

· AVOM bijlage 6, artikel 2: “Aan de regeling AVOM kan iedere werknemer deelnemen, tenzij bij het effectueren van de AVOM-keuze het resterende dienstverband korter dan 6 maanden duurt en er geen uitzicht is op verlenging.” Werkgevers stellen voor dat deze voorwaarde niet van toepassing is op het moment dat vakantieverlofuren als bron worden ingezet voor het doel geld.


· Preambule: laatste punt overige afspraken: Aan “De CAR NWO/FOM/CWI/Kon. NIOZ vervalt per 1 januari 2007 en de bepalingen worden geïmplementeerd in de CAO-OI.” Toevoegen voor de KB dat eveneens geldt dat de op 1 januari 2007 geldende met het LO overeengekomen regelingen worden geïmplementeerd in de CAO-OI.
Bij bovengenoemde voorstellen geldt uiteraard dat werkgevers deze kunnen wijzigen, ondermeer naar aanleiding van hetgeen in de bespreking met wno´s op tafel komt.
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