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[bookmark: _Toc219618727][bookmark: _Toc395262230]COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST EN DEFINITIES
De werkgever
· Dishman Netherlands B.V., gevestigd te Veenendaal;

en de vakorganisaties

· FNV Bondgenoten, gevestigd te Amsterdam;
· CNV Vakmensen, gevestigd te Utrecht;

hebben deze Collectieve Arbeidsovereenkomst (CAO) gesloten voor de werknemers van Dishman Netherlands B.V., die zijn ingedeeld in de salarisgroepen.
 De definities en de onderlinge verplichtingen van de werkgever en de werknemers zijn vastgelegd in deel I van dit document. De kern van de overeenkomst en de wederzijdse en algemene verplichtingen van de werkgever en de vakorganisaties zijn vastgelegd in deel II; daarin is ook de ondertekening door de CAO-partijen opgenomen. 
	Begrippen
	[bookmark: Definities]Definities

	[bookmark: werknemer]werknemer:
	een persoon, die met de werkgever een arbeidsovereenkomst heeft en die is ingedeeld in één van de salarisgroepen, vermeld in deze CAO.

	[bookmark: deeltijdwerknemer]deeltijdwerknemer:
	een werknemer met wie is overeengekomen dat hij minder uren werkt dan de volle wekelijkse arbeidsduur volgens deze CAO 

	[bookmark: tijdelijke_werknemer]tijdelijke werknemer:
	een werknemer die met de werkgever een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd heeft.

	[bookmark: onderneming]onderneming:
	het bedrijf van de werkgever.

	[bookmark: CAO_reglement]CAO‑Menu:
	de arbeidsvoorwaarden à la carte regeling die tussen de partijen als onderdeel van deze CAO is overeengekomen, zie artikel 14.1.

	[bookmark: Ondernemingsraad]Ondernemingsraad:
	het bevoegde orgaan voor overleg / advies / medezeggenschap binnen de onderneming krachtens de Wet op de Ondernemingsraden.


[bookmark: _Toc219618728][bookmark: _Toc395262231]
ARBEIDSOVEREENKOMST
[bookmark: _Toc219618729][bookmark: _Toc395262232]artikel 2.1 Vorm, duur en einde van de arbeidsovereenkomst
Vorm en duur
De werkgever en de werknemer gaan de arbeidsovereenkomst schriftelijk aan en leggen daarbij vast dat deze CAO en opvolgende CAO’s er deel van uitmaken.
Nadere afspraken worden vastgelegd in een door beiden te ondertekenen aanstellingsbrief die deel uitmaakt van de arbeidsovereenkomst. Ook latere afspraken worden schriftelijk bevestigd.
In de arbeidsovereenkomst wordt vermeld of de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd dan wel voor bepaalde tijd (tijdelijke arbeidsovereenkomst) wordt aangegaan.
In een tijdelijke arbeidsovereenkomst wordt de datum vermeld waarop deze zal eindigen. De duur kan ook worden gekoppeld aan het verrichten van bepaalde werkzaamheden, die nauwkeurig worden vermeld.
Einde onbepaalde tijd
Voor een werknemer met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, die deelneemt aan een in deze CAO vermelde pensioenregeling, geldt dat de arbeidsovereenkomst tussen werkgever en de werknemer van rechtswege eindigt op de dag voorafgaand aan de dag waarop de werknemer de AOW-gerechtigde leeftijd bereikt.
Einde/verlenging van tijdelijke arbeidsovereenkomst
Arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd eindigen op het overeengekomen tijdstip zonder dat daarvoor opzegging vereist is. Inzake verlenging en opeenvolging van zulke arbeidsovereenkomsten zijn de regels van het Burgerlijk Wetboek van toepassing.
[bookmark: _Toc219618730][bookmark: _Toc395262233]artikel 2.2 Proeftijd
Naar gelang de duur waarvoor de arbeidsovereenkomst is aangegaan geldt voor werknemer en werkgever vanaf de aanvangsdatum van de arbeidsovereenkomst een proeftijd als volgt:
· duur 2 jaar of langer, of onbepaalde tijd  – proeftijd: 2 maanden
· duur korter dan 2 jaar – proeftijd: 1 maand (er geldt geen proeftijd bij een arbeidsovereenkomst voor ten hoogste zes maanden die wordt aangegaan op of na 1 januari 2015)
· duur: tijdelijk, waarbij het einde niet op een kalendermaand is gesteld (bijv. het einde van een project) – proeftijd: 1 maand.
Gedurende de proeftijd kan zowel de werknemer als de werkgever de arbeidsovereenkomst met onmiddellijke ingang opzeggen.
[bookmark: _Toc219618731][bookmark: _Toc395262234]artikel 2.3 Opzegging van de arbeidsovereenkomst
Zowel de werkgever als de werknemer kan de arbeidsovereenkomst opzeggen.
Opzegging door de werkgever
Als de werkgever de arbeidsovereenkomst opzegt, bevestigt hij dat meteen daarna schriftelijk aan de werknemer. De opzegtermijn begint op de eerste dag van de kalendermaand die volgt na de dag van opzegging.
Naar gelang de duur die de arbeidsovereenkomst heeft gehad tot de dag van opzegging, neemt de werkgever een opzegtermijn in acht als volgt:
· duur arbeidsovereenkomst korter dan 10 jaar: opzegtermijn 2 maanden;
· duur arbeidsovereenkomst 10 jaar of langer: opzegtermijn 3 maanden.
Indien de toestemming is verleend als bedoeld in artikel 6 van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (d.w.z. als de werkgever vergunning tot opzegging heeft gekregen), dan wordt de opzegtermijn met een maand verkort; de resterende opzegtermijn bedraagt echter tenminste één maand.
Voor een werknemer die op 1 januari 1999 bij de werkgever in dienst was en toen 45 jaar of ouder was, blijft de opzegtermijn van toepassing die de werkgever op 31 december 1998 in acht moest nemen (rekening houdend met de toenmalige leeftijd van de werknemer), indien deze termijn langer was dan de termijn volgens de bovenstaande tabel. De verkorting, vermeld in de voorgaande alinea, is voor deze werknemer niet van toepassing.
Opzegging door de werknemer
Als de werknemer de arbeidsovereenkomst opzegt, neemt hij een opzegtermijn in acht van één maand. Een langere termijn, tot ten hoogste zes maanden, kan schriftelijk worden overeengekomen. De opzegtermijn voor de werkgever wordt dan, tenzij reeds van langere duur, op dezelfde duur gesteld als de opzegtermijn voor de werknemer.
Een werknemer die vóór 1 april 2000 bij de werkgever in dienst is gekomen, neemt de opzegtermijn in acht die laatstelijk vóór die datum voor hem van toepassing was op grond van zijn contract en de CAO Solvay Pharmaceuticals B.V. van 1998.
[bookmark: _Toc395262235]artikel 2.4 Aanzegging door de werkgever
De werkgever informeert de werknemer schriftelijk, uiterlijk een maand voor de einddatum van de tijdelijke arbeidsovereenkomst die is aangegaan voor zes maanden of langer:
· over het al dan niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst; en
· bij voortzetting, over de voorwaarden waaronder hij de arbeidsovereenkomst wil voortzetten.
Deze bepaling geldt voor arbeidsovereenkomsten met een einddatum van 1 februari 2015 of later.
[bookmark: _Toc219618732][bookmark: _Toc395262236]
VERPLICHTINGEN VAN WERKGEVER EN WERKNEMER
[bookmark: _Toc219618733][bookmark: _Toc395262237]artikel 3.1 Verplichtingen van de werkgever
De werkgever heeft geen werknemers in dienst onder voorwaarden die in ongunstige zin afwijken van de CAO. Afwijking in een voor de werknemer gunstige zin is echter toegestaan. Indien een dergelijke afwijking groepen werknemers of alle werknemers betreft, dan gaat de werkgever slechts hiertoe over na overleg met de vakorganisaties.
De werkgever stelt de werknemer bij diens indiensttreding in het bezit van de tekst van de CAO. Na de totstandkoming van een vervangende CAO stelt de werkgever de nieuwe tekst verkrijgbaar.
De werkgever neemt maatregelen ter bescherming van de persoonlijke levenssfeer (privacy) van de werknemers bij de opslag en het gebruik van hun persoonsgegevens.
[bookmark: _Toc219618734][bookmark: _Toc395262238]artikel 3.2 Verplichtingen van de werknemer
De werknemer: 
a. gedraagt zich naar de bepalingen van de CAO;
b. volgt de voorschriften, regels en aanwijzingen op, die hem door of namens de werkgever worden gegeven;
c. behartigt de belangen van de werkgever naar beste weten en kunnen, ook zonder uitdrukkelijke opdracht daartoe;
d. voldoet aan redelijke opdrachten, ook wanneer deze betrekking hebben op het verrichten van werkzaamheden die niet behoren tot zijn gebruikelijke werk;
e. besteedt de uiterste zorg aan de kwaliteit van de producten en volgt nauwkeurig de voorgeschreven werkwijze;
f. gaat zorgvuldig om met de eigendommen van de werkgever en voorkomt verspilling van tijd, geld en materiaal;
g. leeft de voorschriften van de werkgever na tot bevordering van de goede orde, veiligheid, hygiëne, gezondheid, welzijn en bescherming van het milieu en werkt eraan mee en bevordert dat deze voorschriften worden nageleefd;
h. mag alleen met schriftelijke toestemming van de werkgever een eigen bedrijf uitoefenen of arbeid tegen betaling voor derden verrichten. Hij dient een verzoek om toestemming schriftelijk in. De werkgever beantwoordt het verzoek schriftelijk en motiveert een eventuele weigering. Hij kan een gegeven toestemming schriftelijk en gemotiveerd intrekken, indien de externe arbeid ertoe leidt dat de werknemer zijn functie bij de werkgever niet naar behoren vervult;
i. onderwerpt zich aan een (periodiek) medisch onderzoek indien dat wettelijk vereist is en/of de werkgever dat noodzakelijk acht in verband met de bescherming van de veiligheid en gezondheid van de werknemer en/of van derden bij de uitvoering van de arbeid;
j. wijst een bankrekening aan waarnaar de werkgever de aan hem verschuldigde betalingen kan overmaken;
k. die door de werkgever als Bedrijfshulpverlener is aangewezen, is als zodanig paraat en actief en volgt de daarvoor nodige opleiding(-en). Bij het al of niet aanwijzen houdt de werkgever rekening met de persoonlijke omstandigheden van de werknemer. Aanwijzing geschiedt alleen bij een tekort aan vrijwilligers en ten hoogste voor een periode van 5 jaar. Opleiding in dit kader wordt zoveel mogelijk in bedrijfstijd gegeven. De werkgever stelt inzake de Bedrijfshulpverlening nadere regels vast;
l. neemt de eigen veiligheid en die van anderen zoveel mogelijk in acht, onder meer door:
· zich op de hoogte te stellen van de voorschriften, de veiligheidsregels die gelden in het bedrijf van de werkgever in acht te nemen en de instructies op te volgen;
· op elk overlegniveau waarbij hij betrokken is een bijdrage te leveren tot instandhouding en zo mogelijk verbetering van de veiligheid;
· het bij de werkgever melden van zijns inziens bestaande gevaren;
· de ter beschikking gestelde persoonlijke beschermingsmiddelen te gebruiken;
m. werkt mee aan een door de werkgever in het bedrijfsbelang geachte overplaatsing naar een andere vestiging van het bedrijf;
n. heeft binnen het bedrijf zijn identiteitsbewijs bij zich en toont dat bij een controle op de werkplek door de daartoe wettelijk bevoegde instanties;
Als identiteitsbewijs kan gebruikt worden: paspoort, toeristenkaart, gemeentelijke identiteitskaart, verblijfsdocument, rijbewijs;
o. heeft binnen het bedrijf zijn bedrijfsidentiteitsbewijs bij zich en toont dit op verzoek;
p. maakt gebruik van het tijdregistratiesysteem dat in werking is;
q. stemt erin toe, dat de door hem verstrekte persoonsgegevens in het personeelsinformatiesysteem van de werkgever worden opgenomen en worden verwerkt voor de doeleinden waarvoor dit systeem bestemd is.
Ieder die bij de werkgever een functie wenst te bekleden, dient mee te werken aan:
· een daarop gerichte medische keuring, indien de werkgever die noodzakelijk acht in verband met de bescherming van de veiligheid en gezondheid van de betrokkene en/of van derden bij de vervulling van de desbetreffende functie;
· een daarop gerichte psychologische keuring, indien de werkgever die noodzakelijk acht in verband met specifieke competenties die voor de functie verlangd worden.
[bookmark: _Toc219618735][bookmark: _Toc395262239]
 WERKGELEGENHEID
[bookmark: _Toc219618736][bookmark: _Toc395262240]artikel 4.1 Werkgelegenheidsbeleid
Opleiding en vorming
De werkgever biedt de werknemers de gelegenheid hun kennis en bekwaamheden te ontwikkelen en die aan te passen aan technische en andere ontwikkelingen. Hij beoogt hiermee de werknemers in staat te stellen een passende functie binnen de onderneming te blijven vervullen en in aanmerking te komen voor plaatsing in eventuele vacatures. Daartoe verleent hij aan werknemers, die naar zijn oordeel op grond van hun werkzaamheden en/of persoonlijke eigenschappen daarvoor in aanmerking komen, medewerking voor deelname aan interne en externe opleidings- en vormingsactiviteiten.
Gehandicapten
De werkgever biedt bij aanstelling en tewerkstelling zoveel mogelijk gelijke kansen aan gehandicapten en niet-gehandicapten en treft daartoe eventueel nodige extra voorzieningen.
De werkgever beëindigt de arbeidsovereenkomst met een gehandicapte werknemer niet wegens die handicap, zolang en voor zover de werknemer in staat is arbeid te verrichten en de werkgever zulke arbeid ter beschikking heeft. De arbeidsovereenkomst kan wat betreft de werktijd worden aangepast aan de arbeidsgeschiktheid van de werknemer.
Vervangende werkzaamheden
Indien werkzaamheden duurzaam of tijdelijk verminderen of vervallen, tracht de werkgever naar vermogen vervangende werkzaamheden aan te bieden. 
[bookmark: _Toc219618737][bookmark: _Toc395262241]artikel 4.2 Reorganisatie en sociaal plan
De werkgever houdt rekening met de sociale consequenties, als hij overweegt te besluiten tot:
· investeringen, die tot belangrijke inkrimping, uitbreiding of wijziging van de werkzaamheden van een bedrijfsonderdeel leiden;
· sluiting en/of ingrijpende wijziging van de personeelsbezetting van de onderneming of een bedrijfsonderdeel;
· een fusie als bedoeld in de SER-fusiegedragsregels 2000.
Als zulke sociale consequenties voor de werknemers of voor een aantal werknemers zijn te verwachten, stelt de werkgever in overleg met de vakorganisaties een sociaal plan op. Dit geeft aan met welke belangen in het bijzonder rekening zal worden gehouden en welke voorzieningen in dit verband zullen worden getroffen. Zulke voorzieningen komen voor rekening van de werkgever. 
Een sociaal plan is van toepassing voor alle werknemers voor wie de bovenbedoelde sociale consequenties zijn te verwachten, tenzij in het plan anders is bepaald.
[bookmark: _Toc219618738][bookmark: _Toc395262242]
 INDELING EN SALARIS
[bookmark: _Toc219618739][bookmark: _Toc395262243]artikel 5.1 Functieniveau
Functiewaardering en score
De werkgever stelt het (relatieve) niveau van de functies in het bedrijf vast door middel van functiewaardering. Hij maakt hiertoe gebruik van het ORBA-systeem van functieclassificatie van de AWVN.
Het waarderen/evalueren van een functie geschiedt altijd op basis van door de werkgever en/of functiehouder aangeleverde informatie en leidt tot een "score" over het totaal van de functiekenmerken/-aspecten.
Indeling en aanloop
De werknemer is/wordt naar gelang het aantal ORBA-punten door de werkgever ingedeeld in één van de functiegroepen 2 t/m 15.
In afwijking hiervan kan een werknemer die zonder of met een tekort aan relevante ervaring in een functie begint in de aanloop een salarisgroep lager worden geplaatst dan de salarisgroep die bij de functie hoort. Eerst bij volledige vervulling van de functie promoveert hij naar de salarisgroep, die bij de functie hoort. Bij de plaatsing in de functie dan wel bij het functioneringsgesprek worden hierover afspraken gemaakt.
[bookmark: _Toc219618740][bookmark: _Toc395262244]artikel 5.2 Beroep tegen de functie-indeling
a. Een werknemer die de indeling van zijn functie onjuist acht, kan dat aan zijn leidinggevende en aan de Manager Human Resources (HR) kenbaar maken. 
b. De leidinggevende en de Manager HR behandelen de klacht. Binnen twee maanden na de indiening van de klacht doet de leidinggevende daarop uitspraak aan de werknemer, met kennisgeving aan de Manager HR. Deze termijn kan met twee maanden verlengd worden, indien het opstellen van een functiebeschrijving of een herziene functiebeschrijving noodzakelijk is. Van een eventuele verlenging van de termijn wordt de werknemer door de leidinggevende op de hoogte gesteld.
c. Als de werknemer niet akkoord gaat met de uitspraak is hij gerechtigd zijn klacht binnen redelijke termijn voor te leggen aan de bevoegde interne onderzoekscommissie als beschreven in het volgende lid.
d. Een interne onderzoekscommissie voor de functie-indeling behandelt klachten over de indeling. De commissie bestaat uit vijf leden van wie twee aan te wijzen door de werkgever. Twee andere leden kunnen aangewezen worden door de Ondernemingsraad. Indien de Ondernemingsraad van deze mogelijkheid geen gebruik maakt, zullen ook deze leden door de werkgever worden aangewezen. De door de werkgever en de Ondernemingsraad aangewezen leden wijzen gezamenlijk een vijfde lid als voorzitter aan. Alleen personen die bij de werkgever in dienst zijn komen voor het lidmaatschap in aanmerking. De leden mogen niet eerder bij de functie-indeling van de werknemer betrokken zijn geweest. Indien dat wel het geval is, wordt door de daarvoor in aanmerking komende instantie een ander lid aangewezen. 
e. De interne onderzoekscommissie waaraan een klacht is voorgelegd heeft tot taak na te gaan of aan de indeling van de functie van de klager en aan de behandeling van zijn klacht voldoende zorg is besteed. In het bijzonder gaat de commissie na of de inhoud van de functie zorgvuldig is vastgesteld en omschreven. De klager wordt daarbij in de gelegenheid gesteld zijn klacht persoonlijk bij de commissie toe te lichten.
f. De commissie gaat na of de daarvoor in aanmerking komende deskundigen en andere personen in voldoende mate bij de besluitvorming zijn betrokken. Bij verschil van mening over de inhoud van de functie houdt dit vooral in dat de commissie ook de leidinggevende hoort.
g. Als de commissie uitspreekt dat aan de indeling van de functie van de klager en aan de behandeling van zijn klacht voldoende zorg is besteed, dan is de klager, indien hij het daarmee niet eens is, gerechtigd de klacht voor te leggen aan de directie of aan de vakorganisatie waarbij hij is aangesloten. 
Als de commissie uitspreekt dat aan de indeling van de functie van de klager en aan de behandeling van zijn klacht onvoldoende zorg is besteed, dan wordt de klacht opnieuw door de leidinggevende en de Manager HR in behandeling genomen met inachtneming van de door de commissie gegeven aanwijzingen. De in lid b van dit artikel genoemde termijnen beginnen dan te lopen vanaf het tijdstip van de uitspraak van de commissie. 
h. Als de klager het nog niet eens is met de daarop volgende uitspraak van de leidinggevende en Manager HR, dan is hij gerechtigd zijn klacht voor te leggen aan de directie, of aan de vakorganisatie waarbij hij is aangesloten. 
i. Als de klacht aan de directie is voorgelegd dan zal de directie bij de behandeling daarvan zo nodig een deskundige van de AWVN inschakelen, die nog niet eerder bij de functie-indeling van de desbetreffende werknemer betrokken is geweest. De uitspraak van de directie is bindend en wordt schriftelijk aan de klager medegedeeld.
j. Als de klacht aan een vakorganisatie is voorgelegd dan is een door deze vakorganisatie aangewezen deskundige bevoegd binnen de onderneming een onderzoek in te stellen. De deskundige krijgt de daarvoor nodige medewerking van functionarissen van de werkgever. De uitspraak van de deskundige is bindend, mits daarover overeenstemming is bereikt met een ter zake ingeschakelde deskundige van AWVN. De uitspraak wordt schriftelijk aan de klager en de Manager HR medegedeeld.
k. Als het onderzoek leidt tot indeling in een hogere functiegroep dan gaat deze in per de datum waarop de klager laatstelijk herziening van de indeling van zijn functie heeft aangevraagd bij zijn leidinggevende en Manager HR. Als de functie-inhoud op een bepaalde datum wezenlijk is veranderd zonder dat dit heeft geleid tot een hogere indeling, dan gaat een eventueel uit het onderzoek voortvloeiende hogere indeling in per die datum, mits de klager binnen twee maanden na die datum herziening heeft aangevraagd.
[bookmark: _Toc219618741][bookmark: _Toc395262245]artikel 5.3 Salarisschalen
De werkgever deelt de werknemer naargelang diens functie in een salarisgroep in en kent hem op basis van die indeling een maandsalaris toe. In de salaristabellen is elke regel een voor een salarisgroep geldende salarisschaal, die uit drie bedragen bestaat, namelijk:
· het normsalaris: het salaris dat iedere werknemer in de salarisgroep normaal gesproken (afhankelijk van zijn beoordeling) tenslotte kan bereiken.
· het startsalaris: het laagst mogelijke salaris dat geldt voor een werknemer, uitgedrukt in een percentage van het normsalaris.
· de maximale uitloop: het hoogst mogelijke salaris dat een werknemer kan bereiken, overeenkomend met 120% van het normsalaris.
Het toegekende salaris wordt uitgedrukt in een percentage van het normsalaris. Dit percentage wordt aangeduid als de "RSP" (Relatieve Salaris Positie). De RSP loopt uiteen van het startsalarispercentage tot en met 120% en wordt bepaald tot op 2 decimalen.
Een RSP van méér dan 120% kan bij uitzondering voorkomen als gevolg van een demotie of van een verandering in de salarissystematiek. 
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	SALARIS-
	START-
	START-
	NORM-
	MAX.
	

	DISHMAN NETHERLANDS B V

MAANDSALARISSEN IN EURO’S



























	GROEP
	SALARIS %
	SALARIS
	SALARIS
	UITLOOP
	

	
	 
	84,00
	1.814,04
	2.159,58
	2.591,49
	

	
	2
	
	
	
	
	

	
	 
	82,00
	1.891,00
	2.306,10
	2.767,32
	

	
	3
	
	
	
	
	

	
	 
	82,00
	2.018,95
	2.462,14
	2.954,56
	

	
	4
	
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	2.109,82
	2.637,27
	3.164,73
	

	
	5
	
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	2.298,32
	2.872,90
	3.447,47
	

	
	6
	
	
	
	
	

	
	 
	78,00
	2.471,35
	3.168,40
	3.802,07
	

	
	7
	
	
	
	
	

	
	 
	78,00
	2.778,35
	3.561,99
	4.274,38
	

	
	8
	
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	3.032,13
	4.042,85
	4.851,41
	

	
	9
	
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	3.434,49
	4.579,31
	5.495,17
	

	
	10
	
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	3.883,33
	5.177,77
	6.213,33
	

	
	11
	
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	4.352,92
	5.803,90
	6.964,68
	

	
	12
	
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	5.372,86
	6.716,08
	8.059,29
	

	
	13
	
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	6.042,70
	7.553,38
	9.064,05
	

	
	14
	
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	7.097,45
	8.871,82
	10.646,19
	

	
	15
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	DISHMAN NETHERLANDS B V

UURSALARISSEN IN EURO’S

	SALARIS-
	START-
	START-
	NORM-
	MAX.

	
	GROEP
	SALARIS %
	SALARIS
	SALARIS
	UITLOOP

	
	2
	84,00
	11,07
	13,17
	15,81

	
	3
	82,00
	11,54
	14,07
	16,88

	
	4
	82,00
	12,32
	15,02
	18,02

	
	5
	80,00
	12,87
	16,09
	19,30

	
	6
	80,00
	14,02
	17,52
	21,03

	
	7
	78,00
	15,08
	19,33
	23,19

	
	8
	78,00
	16,95
	21,73
	26,07

	
	9
	75,00
	18,50
	24,66
	29,59

	
	10
	75,00
	20,95
	27,93
	33,52

	
	11
	75,00
	23,69
	31,58
	37,90

	
	12
	75,00
	26,55
	35,40
	42,48

	
	13
	80,00
	32,77
	40,97
	49,16

	
	14
	80,00
	36,86
	46,08
	55,29

	
	15
	80,00
	43,29
	54,12
	64,94
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	SALARIS-
	START-
	START-
	NORM-
	MAX.

	DISHMAN NETHERLANDS B V

JAARSALARISSEN IN EURO’S

	GROEP
	SALARIS %
	SALARIS
	SALARIS
	UITLOOP

	
	 
	84,00
	25.469,18
	30.320,45
	36.384,54

	
	2
	
	
	
	

	
	 
	82,00
	26.549,60
	32.377,60
	38.853,18

	
	3
	
	
	
	

	
	 
	82,00
	28.346,05
	34.568,43
	41.482,08

	
	4
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	29.621,81
	37.027,30
	44.432,79

	
	5
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	32.268,40
	40.335,46
	48.402,53

	
	6
	
	
	
	

	
	 
	78,00
	34.697,71
	44.484,28
	53.381,11

	
	7
	
	
	
	

	
	 
	78,00
	39.008,07
	50.010,28
	60.012,28

	
	8
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	42.571,13
	56.761,55
	68.113,86

	
	9
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	48.220,20
	64.293,50
	77.152,14

	
	10
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	54.521,93
	72.695,95
	87.235,20

	
	11
	
	
	
	

	
	 
	75,00
	61.115,05
	81.486,69
	97.784,05

	
	12
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	75.434,90
	94.293,70
	113.152,50

	
	13
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	84.839,55
	106.049,44
	127.259,32

	
	14
	
	
	
	

	
	 
	80,00
	99.648,26
	124.560,40
	149.472,54

	
	15
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


[bookmark: _Toc219618742]
artikel 5.4 Uursalaris
Het uursalaris is gebaseerd op de 39 uren per week waarover een werknemer met een volle wekelijkse arbeidsduur volgens deze CAO salaris ontvangt. Het uursalaris bedraagt (afgerond) 0,61% van het persoonlijk bruto maandsalaris op voltijdbasis zonder toeslagen. Hetzelfde percentage is van toepassing voor werknemers in ploegendienst met een contractarbeidsduur van minder dan 39 uur per week. 
[bookmark: _Toc219618743][bookmark: _Toc395262246]artikel 5.5 Functioneren en salarisverhoging
De maandsalarissen worden jaarlijks per de jaarwisseling op individuele voet herzien. De werkgever beoordeelt daartoe het functioneren van de werknemer en kent één van vijf mogelijke beoordelingsscores toe, nl. ‘excellent’, ‘zeer goed’, ‘goed’, ‘aanvaardbaar maar moet beter’, ‘onvoldoende’. De beoordeling wordt bij de salarisaanzegging schriftelijk meegedeeld aan de werknemer en is bepalend voor de hoogte van een toe te kennen salarisverhoging.
Bij constante beoordeling met ‘goed’ wordt het verschil tussen startsalaris en normsalaris overbrugd in een bepaald aantal jaren (afhankelijk van het startsalaris percentage en van de bedoelde richtlijnen). Beoordeling met ‘zeer goed’ of ‘excellent’ leidt tot sneller bereiken van het normsalaris; onvoldoende functioneren, leidt tot vertraging. Boven het normsalaris is verdere salarisgroei, tot ten hoogste 120% van het normsalaris, alleen mogelijk voor degenen met beoordeling ‘zeer goed’ of ‘excellent’.
De werkgever stelt nadere richtlijnen vast voor de relatie tussen de beoordeling en de toe te kennen salarisverhoging.
[bookmark: _Toc219618744][bookmark: _Toc395262247]
artikel 5.6 Promotie
Tijdstip en criteria
Een promotie (indeling in een hogere functiegroep) vindt plaats per de eerste van de maand volgend op de maand waarin de werkgever vaststelt dat de werknemer daarvoor in aanmerking komt.
Een werknemer kan in drie situaties in aanmerking komen voor promotie:
a. Nadat hij aanvankelijk in het kader van de aanloop ("zie *artikel 5.1 onder "Indeling en aanloop") een functiegroep onder de eigenlijke groep was ingedeeld, vervult hij de functie nu volledig.
b. Hij is overgeplaatst naar een functie die tot een hogere functiegroep behoort. 
c. Zijn functie is zodanig zwaarder geworden, dat bij herwaardering blijkt, dat indeling in een hogere functiegroep terecht is.
Salarisvaststelling
Bij promotie van een werknemer: 
a. wordt zijn salaris verhoogd met tenminste 2% van het normsalaris van de nieuwe salarisgroep;
b. wordt hij tenminste op het startniveau van de hogere salarisgroep ingedeeld als dit met de verhoging van 2% niet is bereikt;
c. wordt vervolgens het salaris in de nieuwe groep verhoogd met de individuele verhoging, indien de promotie gelijktijdig met de jaarlijkse beoordelingsverhoging plaatsvindt; 
d. wordt tenslotte de RSP bepaald in de hogere salarisgroep.
[bookmark: _Toc219618745][bookmark: _Toc395262248]artikel 5.7 Demotie
Op eigen verzoek
De werknemer die op eigen schriftelijk en gemotiveerd verzoek in een lager ingedeelde functie wordt geplaatst, wordt met ingang van de maand volgend op de plaatsing ingeschaald in de bij de functie behorende salarisgroep met een verlaging van maximaal 10% van het salaris. De RSP wordt opnieuw berekend. De werknemer heeft het inkomensperspectief van de nieuwe schaal. 
Met een individuele oorzaak
De werknemer die wegens medische problemen zijn functie niet meer kan uitoefenen, kan in een lager ingedeelde functie worden geplaatst voor zover een dergelijke functie beschikbaar is. Bij herindeling wordt in de lagere salarisschaal een nieuwe RSP berekend met een maximum van 120. Het salaris wordt niet aangepast, tenzij de nieuwe RSP meer dan 120 bedraagt.
Op initiatief van de werkgever
De werkgever kan op drie gronden overgaan tot demotie:
a. Als de functie van een werknemer vervalt en een functie op een lager niveau beschikbaar is wordt de werknemer ingedeeld in de bij die functie behorende lagere salarisschaal op een hogere RSP. Het salaris wordt niet aangepast, tenzij de nieuwe RSP meer dan 120 bedraagt.
b. Hetzelfde geldt indien de werknemer redelijkerwijs niet (meer) kan voldoen aan de eisen die aan zijn functie worden gesteld.
c. Indien een functie na herindeling op een lager niveau wordt gewogen, dan wordt de werknemer die deze functie uitoefent, ingedeeld naar de nieuwe functie-indeling met een aangepaste RSP. In een enkel geval kan de RSP uitkomen boven RSP 120.
Pensioen en andere arbeidsvoorwaarden
De pensioengrondslag en andere van het salaris afhankelijke arbeidsvoorwaarden volgen het feitelijke nieuwe salaris.
[bookmark: _Toc219618746][bookmark: _Toc395262249]artikel 5.8 Collectieve inkomenswijzigingen
Collectieve wijziging van de salarissen van de werknemers geschiedt, evenals aanpassing van de bedragen in de salarisschalen, in overleg met de vakorganisaties. Tot wijziging van de opbouw van de salarisschalen kan de werkgever slechts besluiten na overleg met de vakorganisaties.
De salarissen en de salarisschalen worden voor alle werknemers gedurende de looptijd van deze cao verhoogd met 0,75%, en wel op 1 april 2014.


De werknemers die op 1 april 2014 in dienst zijn van de werkgever ontvangen bij de salarisbetaling van juli 2014 op een eenmalige uitkering ter grootte van € 100 bruto (op basis van fulltime dienstverband).
De werkgever kent aan de werknemer een maandelijkse levensloopbijdrage toe van 0,8% van het bruto maandinkomen. Als maandinkomen geldt hierbij het persoonlijk maandsalaris plus de vakantietoeslag en dertiende maand op maandbasis, e.e.a. naar evenredigheid van het werktijdpercentage, plus de ploegentoeslag en/of ploegentoeslaggarantie op maandbasis. Heeft de werknemer geen levenslooprekening dan wordt de bijdrage als loon uitbetaald.
[bookmark: _Toc219618747][bookmark: _Toc395262250]artikel 5.9 Uitbetaling van het salaris
De werkgever maakt maandelijks tegen het einde van de maand het maandsalaris aan de werknemer over, tegelijk met eventuele andere inkomenselementen en vergoedingen, onder inhouding van de van toepassing zijnde belasting en premies.
De werkgever verhaalt 50% van de gedifferentieerde WGA-(Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgeschikten)premie op het nettosalaris van de werknemer.
[bookmark: _Toc219618748][bookmark: _Toc395262251]artikel 5.10 Uitkeringen
Een werknemer die recht heeft op een wettelijke uitkering of een uitkering van bijvoorbeeld een financiële instelling, welke uitkering verband houdt met:
· zijn arbeid voor de werkgever;
· of zijn verhinderd zijn om die arbeid te verrichten;
· of zijn recht om die arbeid tijdelijk niet te verrichten;
machtigt op verzoek van de werkgever de uitkerende instantie om de uitkering aan de werkgever uit te betalen. De werkgever betaalt de uitkering aan de werknemer door, tezamen met nog verschuldigde reguliere inkomenselementen en een eventuele aanvulling op grond van deze CAO en past op het totaal de juiste inhoudingen van belasting en premies toe.

De werkgever voorziet niet in vervangende betalingen, indien de werknemer:
· verzuimt om (tijdig) een uitkering als hierboven bedoeld aan te vragen,
· een dergelijke uitkering niet ontvangt om een buiten de verantwoordelijkheid van de werkgever gelegen reden. 

[bookmark: _Toc219618750][bookmark: _Toc395262252]VASTE TOESLAGEN
[bookmark: _Toc219618751][bookmark: _Toc395262253]artikel 6.1 Dertiende maand
Jaarlijks ontvangt de werknemer bij het decembersalaris de dertiende maand, een toeslag die gelijk is aan het dan geldende maandsalaris. Als zijn arbeidsovereenkomst in de loop van het kalenderjaar is aangevangen, ontvangt hij M/12 van de 13e maand. M is het aantal volle maanden dat hij in dat jaar bij de werkgever heeft gewerkt. De maand van aanvang geldt hierbij als een gewerkte volle maand.
De dertiende maand wordt niet over de ploegentoeslag betaald, maar meegeteld in de grondslag voor de ploegentoeslag. 
Bij beëindiging van de arbeidsovereenkomst in de loop van een kalenderjaar ontvangt de werknemer bij de laatste salarisuitbetaling M/12 van de 13e maand. M is het aantal volle maanden dat hij in dat jaar bij de werkgever heeft gewerkt. Als zijn arbeidsovereenkomst in de loop van hetzelfde jaar is aangevangen, geldt de maand van aanvang in dit verband als een gewerkte volle maand. De berekening geschiedt op basis van het maandsalaris, geldend op het tijdstip van uitbetaling.
[bookmark: _Toc219618752][bookmark: _Toc395262254]artikel 6.2 Vakantietoeslag
Vakantietoeslagjaar en uitbetaling
Het vakantietoeslagjaar loopt telkens van 1 juni t/m 31 mei. Jaarlijks bij de uitbetaling van het salaris over de maand mei ontvangt de werknemer een vakantietoeslag van 8% berekend over (X+Y+Z) x M : 12, waarbij:
· X is dertien maal het maandsalaris, geldend in de maand van de uitbetaling;
· Y is twaalf maal de maandelijkse ploegentoeslag op basis van het gemiddelde ploegentoeslag percentage over de laatste twaalf maanden voorafgaand aan de dag van de uitbetaling;
· Z is een eventueel ploegentoeslaggarantiebedrag op jaarbasis als omschreven in het artikel “Ploegentoeslaggarantie”;
· M is het aantal volle maanden dat de werknemer in het vakantietoeslagjaar in dienst van de werkgever heeft gewerkt.
Indien de arbeidsovereenkomst tijdens het vakantietoeslagjaar in de loop van een maand is aangevangen, telt die maand voor deze betaling als volle maand mee.
Indien de arbeidsovereenkomst in de loop van een vakantietoeslagjaar eindigt, vindt de uitbetaling plaats bij de laatste salarisbetaling naar de stand van zaken op dat tijdstip, in evenredigheid met het aantal gewerkte maanden in dat vakantietoeslagjaar.
Voor een werknemer in ploegendienst wordt als de laatste werkdag van de maand de in het rooster vastliggende laatste opkomst van die maand beschouwd.
Indien een tijdelijke arbeidsovereenkomst direct wordt gevolgd door een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd telt de periode van de tijdelijke arbeidsovereenkomst, voor zover binnen het vakantietoeslagjaar vallend en voor zover er nog geen vakantietoeslag over was betaald, mee voor de berekening van de eerste vakantietoeslag na de overgang.
Minimum vakantietoeslag
De vakantietoeslag wordt tenminste berekend over een maandsalaris ter hoogte van het startsalaris in salarisgroep 6. Hierbij wordt rekening gehouden met het werktijdpercentage en met eventueel niet volgemaakt zijn van het vakantietoeslagjaar.
Geen vakantietoeslag
Een werknemer heeft geen aanspraak op vakantietoeslag over de periode dat hij volledig arbeidsongeschikt is en geen aanspraak heeft op loondoorbetaling door de werkgever.
 
 
[bookmark: _Toc219618753][bookmark: _Toc395262255]
 ARBEIDSTIJDEN
[bookmark: _Toc219618754][bookmark: _Toc395262256]artikel 7.1 Arbeidsduur en werktijden, algemeen
Definities
· Jaarlijkse arbeidsduur: het aantal arbeidsuren per jaar dat als uitgangspunt geldt voor het systeem van arbeidsduur en beloning; dit aantal is 2029 5/7 uur. Berekening: 39 uur per week gedurende 52 1/7 week (365 dagen). Dit is het aantal uren per jaar waarover een werknemer met volle wekelijkse arbeidsduur volgens deze CAO salaris ontvangt.
· Contractarbeidsduur: het aantal uren per periode dat een werknemer dient te werken in de dagdienst dan wel in het type ploegendienst waarin hij is tewerkgesteld.
· Dienst: een op een bepaalde dag op een bepaald tijdstip aanvangende periode van een bepaald aantal uren gedurende welke onafgebroken (afgezien van pauzes) gewerkt moet worden.
· Dienstrooster: een vast patroon van diensten voor een bepaalde categorie werknemers.
· Roostervrije tijd: onbetaald verlof gedurende de tijd waarop volgens dienstrooster zou zijn gewerkt; dit verlof wordt toegekend ter verwezenlijking van de juiste contractarbeidsduur.
· Wekelijkse werktijd: het aantal uren dat gewerkt moet worden in een week waarin geen roostervrije tijd is toegekend.
· Arbeidsduurverkortingstijd (ADV): roostervrije tijd in de vorm van collectieve dan wel individuele hele of halve dagen onbetaald verlof voor werknemers in dagdienst dan wel 2- of 3-ploegendienst.
Met de OR te treffen regelingen
De werkgever kan in overleg met de Ondernemingsraad regelingen treffen met betrekking tot de arbeidstijden, dagelijkse en wekelijkse rusttijden, pauzes, arbeid op zondag, arbeid in nachtdienst en consignatie, voor zover deze onderwerpen niet in deze CAO geregeld zijn. 
Andere werkuren
De werknemer is verplicht - tenzij wettelijke bepalingen hem van deze verplichting vrijstellen - te werken op andere uren dan die, welke voor hem op grond van dit hoofdstuk zijn vastgesteld, indien dit naar het oordeel van de werkgever in het belang is van de onderneming.
[bookmark: _Toc219618755][bookmark: _Toc395262257]artikel 7.2 Arbeidsduur en arbeidsduurverkorting
Dagdienst- en 2- of 3-ploegendienst
Voor een werknemer in dagdienst of in 2- dan wel 3-ploegendienst is de wekelijkse werktijd als regel 40 uur, gelijkelijk verdeeld over 5 werkdagen. De contractarbeidsduur is 39 uur per week gemiddeld op jaarbasis. Om tot die contractarbeidsduur te komen wordt aan de bedoelde werknemer 46 uur ADV (arbeidsduurverkorting) per jaar toegekend.
De mogelijkheid wordt geboden, via HR Dishman, om deze uren, geheel of gedeeltelijk, vóór 1 april van enig jaar terug te kopen.

Uitvoering 
De ADV wordt aangewezen door de werkgever op dagen waarop de werknemer volgens zijn rooster normaal gewerkt zou hebben, maar niet op dagen waarop een werknemer van bedrijfswege een opleiding moet volgen. 
Jaarlijks kan de werkgever een deel van de ADV collectief maken als hij dat in het belang acht van de bedrijfsvoering. Hij wijst daartoe maximaal vijf al of niet aaneengesloten dagen aan. Hij stelt het aantal dagen en de data in overleg met de Ondernemingsraad vast. De aanwijzing geschiedt vóór de aanvang van het desbetreffende kalenderjaar.
De resterende individuele ADV wordt, eveneens vóór de aanvang van het desbetreffende kalenderjaar, gespreid over dat jaar ingeroosterd, na overleg met de betrokken werknemers.
In afdelingen waar de werkbelasting sterk, maar weinig voorspelbaar, wisselt in de loop van het jaar, kan de ADV bij uitzondering ook voor een kortere termijn worden aangewezen, maar niet korter dan een kwartaal.
Registratie 
De toegekende en gebruikte ADV-rechten worden geadministreerd op de door de werkgever te bepalen wijze.
Opnemen van de ADV 
De werkgever draagt er zorg voor dat de ADV daadwerkelijk in de loop van het kalenderjaar kan worden genoten, omdat de werknemers geen dagen mogen reserveren voor het volgende kalenderjaar.
Werken gedurende ADV-tijd 
De werknemer is verplicht te werken gedurende regulier aangewezen ADV-tijd, indien dit volgens de werkgever beslist noodzakelijk is.
Hiervoor wordt gelijkwaardige vervangende tijd teruggegeven in dezelfde maand (eventueel vooraf) of de daarop volgende maand. Een geldelijke vergoeding in de vorm van salaris of overwerktoeslag wordt niet gegeven. Als de werknemer op de ADV-dag langer dan 8½ uur moet werken, is de overwerkregeling van toepassing op de langer dan 8 uur gewerkte tijd.
Ziekte op een ADV-dag 
Een werknemer die op een ADV-dag ziek is moet zich volgens de bestaande voorschriften ziek melden als dat nog niet was gebeurd. Bij ziekte op een ADV-dag wordt geen vervangende dag toegekend. Dit met een maximum van twee dagen per jaar. Indien de werknemer op drie of meer ADV dagen ziek is worden over deze dagen wel vervangende dagen gegeven.
Einde van de arbeidsovereenkomst in de loop van het jaar 
Een werknemer die in de loop van het jaar uit dienst gaat wordt in de gelegenheid gesteld de te weinig genoten ADV dagen alsnog op te nemen. Deze dagen worden niet uitbetaald.
Als een werknemer meer ADV heeft genoten dan zijn ADV-recht op de ontslagdatum dan vindt een verrekening plaats.
Indiensttreding in de loop van een jaar
Aan een in de loop van een jaar in dienst tredende werknemer kent de werkgever een aantal ADV-dagen toe, rekening houdend met komende collectieve ADV-dagen, evenredig met de lengte van de dienstbetrekking tot het eind van het jaar. 
Tijdelijke dienstbetrekking 
Aan een tijdelijke werknemer kent de werkgever een aantal ADV-dagen toe, waarbij rekening wordt gehouden met collectieve ADV-dagen, evenredig met de lengte van de arbeidsovereenkomst en zoveel mogelijk gespreid over de duur van die arbeidsovereenkomst. Bij een arbeidsovereenkomst van 6 maanden of korter wordt gerekend met één ADV-dag per maand.
CAO-Menu
De partijen kunnen in een à la carte-reglement (zie ook artikel 14.1 CAO-Menu) regelingen treffen ten aanzien van behoud en benutting van het recht op ADV, die afwijken van de in dit artikel vermelde bepalingen.
[bookmark: _Toc219618756][bookmark: _Toc395262258]artikel 7.3 Niet-werkdagen/feestdagen
Zon- en feestdagen
Door werknemers in dagdienst en 2- en 3-ploegendienst wordt niet gewerkt op zondagen en op de volgende al of niet op zondag vallende feestdagen:
· Nieuwjaarsdag;
· Eerste en tweede paasdag; 
· Eerste en tweede pinksterdag;
· De nationale feestdag (27 april of, indien 27 april op zondag valt, zaterdag 26 april);
· Hemelvaartsdag;
· 5 mei (alleen indien het jaartal een veelvoud van 5 is);
· Eerste en tweede kerstdag;
tenzij wegens bedrijfstechnische of bedrijfseconomische redenen of wegens redenen van algemeen belang wel moet worden gewerkt.

5-ploegendienst
De werknemers in de 5-ploegendienst hebben geen aanspraak op vrijaf voor feestdagen. Feestdagen zijn hiermee onderdeel van het rooster.
Indien een werknemer is ingeroosterd tijdens Kerst en Oud en Nieuw geldt het volgende:
· In geval van een mogelijke collectieve stop tussen Kerst en Oud en Nieuw worden voor de werknemers in de 5-ploegendienst 2 dagen als “betaald verlof” gecompenseerd.

In de 5-ploegendienst (alsmede in de eventuele aangepaste 3-ploegendienst gedurende de zomerperiode) vindt geen opbouw ADV plaats.
Feest op vrije dag
De werknemer heeft geen aanspraak op vervangend vrijaf voor een feestdag die valt op een zaterdag of zondag of op een andere dag waarop hij volgens zijn rooster of werkschema al vrij is.
Levensbeschouwing
De werkgever houdt ernstig rekening met levensbeschouwelijke bezwaren van de werknemer tegen werken op zondagen en op algemeen erkende christelijke (of uit een andere geloofsovertuiging voortvloeiende) feestdagen.
Werken op zondag
Een werknemer die geen zondagen in zijn rooster heeft, hoeft niet akkoord te gaan met overwerken of verschoven werken op zondag, ook al heeft het bevoegde intern overlegorgaan met dat overwerk ingestemd. De werkgever kan de arbeidsovereenkomst niet opzeggen wegens een afwijzing door de werknemer als hier bedoeld.
[bookmark: _Toc219618757][bookmark: _Toc395262259]artikel 7.4 Deeltijdwerk
Algemeen; werkschema
De werkgever kan met een werknemer overeenkomen dat deze minder uren per week zal werken dan de volle contractarbeidsduur. Voor iedere deeltijdwerknemer wordt het werktijdpercentage met 2 cijfers achter de komma vastgesteld door de gemiddelde wekelijkse arbeidsduur op jaarbasis met 100/39 te vermenigvuldigen. De toepassing van de arbeidsvoorwaarden geschiedt als regel naar evenredigheid van het werktijdpercentage.
De verdeling van de uren over de week wordt vastgelegd in een individueel werkschema. 
Dit moet eenvoudig van structuur zijn en blijvend, althans voor langere tijd, kunnen worden aangehouden. Het schema heeft betrekking op een periode van 1, 2, 3 of 4 weken en geeft aan op welke dagen en tijden binnen die periode wordt gewerkt.
Aan overeengekomen werktijdschema's kunnen bij verandering van omstandigheden geen rechten worden ontleend, tenzij anders overeengekomen bij de aanstelling. In overleg met de Manager HR zal in deze gevallen naar een passend alternatief gezocht worden, met inachtneming van het bedrijfsbelang.
Alle (wijzigingen in) werktijdschema's worden vooraf door de afdelingsleiding ter goedkeuring aan de Manager HR voorgelegd.
Deeltijd en ADV
1. De ADV-regeling is naar evenredigheid en met toepassing van de voorgaande bepalingen ook van toepassing voor deeltijdwerknemers. Dit wil zeggen dat ook hun gemiddelde arbeidsduur op jaarbasis wordt verkort met 2,5%. De resulterende arbeidsduur is de contractarbeidsduur. Het werktijdpercentage wordt gevonden door de contractarbeidsduur te relateren aan de normale wekelijkse arbeidsduur van 39 uur. 
2. De ADV voor deeltijdwerknemers wordt eveneens gegeven in de vorm van hele of halve diensten, uitgedrukt in uren en kwartieren. Zeer korte opkomsttijden moeten worden vermeden. De opgenomen tijd wordt in uren en kwartieren afgeschreven van het totale aantal beschikbare ADV-uren. Het totale aantal uren is 46 x werktijdpercentage, afgerond op een kwartier. 
3. Als een deeltijdwerknemer op een collectieve ADV-dag, waarop hij volgens zijn rooster zou moeten werken, niet kan werken omdat het bedrijf gesloten is, geniet hij op die dag zoveel uren en kwartieren ADV als hij volgens zijn rooster gewerkt zou hebben.
4. Bij de toekenning van ADV aan een deeltijdwerknemer wordt rekening gehouden met de ADV die de betrokkene zal genieten conform het bepaalde in het vorige lid (c.).
Vakantie en feestdagen deeltijdwerkers 
· De deeltijdwerknemer heeft recht op het normale aantal vakantiedagen, vermenigvuldigd met het werktijdpercentage. Op jaarbasis wordt op een halve dag naar boven afgerond. Indien echter op een of meer dagen korter wordt gewerkt dan de normale werktijd wordt het vakantieniveau vastgesteld in uren (aantal halve dagen x 4 uur). 
· Het opnemen van vakantie geschiedt steeds in hele of halve dagen. Indien aldus vakantie wordt opgenomen op een dag waarop volgens het werktijdschema korter dan normaal zou zijn gewerkt, worden alleen de niet gewerkte uren afgeboekt van de vakantierechten. Collectieve vakantiedagen, die vallen op dagen waarop de deeltijdwerknemer volgens schema zou moeten werken, worden op dezelfde wijze op de vakantiedagen resp. -uren in mindering gebracht. 
Collectieve vakantiedagen, die vallen op dagen waarop de deeltijdwerknemer volgens schema niet behoeft te werken, worden niet op de vakantiedagen of -uren in mindering gebracht. 
· Feestdagen, vermeld in het eerste lid van het voorgaande artikel, die vallen op dagen waarop de deeltijdwerknemer volgens schema niet behoeft te werken, geven geen aanspraak op vervangende vrije tijd. 
Salaris deeltijdwerknemers
Het aan een deeltijdwerknemer uit te betalen salaris bedraagt een deel van het voor hem geldende volletijdmaandsalaris, evenredig aan het werktijdpercentage of deeltijdpercentage. Alle van het maandsalaris afgeleide betalingen worden evenredig verminderd.
Dertiende maand deeltijdwerknemers
Een deeltijdwerknemer ontvangt de 13e maand op basis van zijn gemiddelde werktijdpercentage in de periode waarover de uitkering wordt betaald. Een wijziging in de arbeidsduur in de loop van een maand wordt geacht op de eerste van die maand te zijn ingegaan.
Vakantietoeslag deeltijdwerknemers
Een deeltijdwerknemer ontvangt de vakantietoeslag op basis van zijn gemiddelde werktijdpercentage. Dit wordt berekend als gewogen gemiddelde over de periode waarop de vakantietoeslag betrekking heeft. De in het eerste lid van dit artikel vermelde grondslag wordt met dit percentage in overeenstemming gebracht. Een wijziging in de arbeidsduur in de loop van een maand wordt in dit verband geacht op de eerste van die maand te zijn ingegaan.
Meeruren en overwerk deeltijdwerknemers
Deeltijdwerknemers kunnen als regel niet worden verplicht langer te werken dan overeenkomt met het individueel werktijdschema.
Deeltijdwerknemers die op verzoek van de werkgever meeruren ten opzichte van hun deeltijdschema werken binnen de voor hun afdeling normale werktijden, ontvangen daarvoor de vergoeding volgens het artikel "Vergoeding en toeslag voor overwerk" plus een toeslag van 17%, die de vakantietoeslag en dertiende maand over de gewerkte meeruren omvat.
De vergoeding en toeslag voor overwerk volgens het artikel "Vergoeding en toeslag voor overwerk" worden aan deeltijdwerknemers in de salarisgroepen 2 t/m 9 toegekend voor zover buiten de voor hun afdeling normale werktijden is voldaan aan de criteria voor overwerkvergoeding en toeslag voor werknemers met volle wekelijkse arbeidsduur.
Indien deeltijdwerknemers regelmatig langer of op andere uren werken dan overeengekomen in het werktijdschema, wordt dit door de leidinggevende gemeld aan de Manager HR.
[bookmark: _Toc219618758][bookmark: _Toc395262260]artikel 7.5 Aanpassing arbeidsduur
De werkgever stelt zich ten doel de werknemers te ondersteunen bij het vinden van de juiste balans tussen werk en privéleven. Volgens de wet Aanpassing Arbeidsduur kunnen werknemers met de werkgever een aangepaste arbeidsduur afspreken, tenzij belangrijke overwegingen van zakelijk belang dit uitsluiten.
De werknemer kan een verzoek betreffende aanpassing van de arbeidsduur minimaal 3 maanden voorafgaand aan de door hem gewenste ingangsdatum schriftelijk indienen bij zijn leidinggevende. 
[bookmark: _Toc219618759][bookmark: _Toc395262261]artikel 7.6 Rusttijd na nachtarbeid voor dagdienstwerknemers
In dit artikel wordt onder nachtarbeid verstaan: werken tussen 22.00 en 6.30 uur.
Een dagdienstwerknemer krijgt evenveel uren betaald verlof ("slaapuren") als hij uren nachtarbeid heeft verricht. Dit verlof neemt hij op aan het begin van de dag, die direct op de nachtarbeid volgt. Is die dag een vrije dag/ADV-dag, dan kent de werkgever het verlof bij de eerstvolgende gelegenheid toe.
Een dagdienstwerknemer die een aantal nachten achtereen nachtarbeid verricht buiten het kader van zijn werktijdschema, krijgt alleen slaapuren voor de nachtarbeid in de laatste nacht.
Uren rust die op grond van de Arbeidstijdenwet worden toegekend tijdens de eerste volgens rooster na de nachtarbeid te werken uren, worden in mindering gebracht op de slaapuren.
 
 

[bookmark: _Toc219618760][bookmark: _Toc395262262]PLOEGENDIENST
[bookmark: _Toc219618761][bookmark: _Toc395262263]artikel 8.1 Arbeidsduur, werktijden en nachtarbeid
Ploegendienst
Voor de werknemer in de ploegendienst:
· gelden de bepalingen van hoofdstuk 7, die op de ploegendiensten betrekking hebben, alsmede de bepalingen van dit hoofdstuk;
· gelden werktijden volgens dienstroosters die de werkgever in overleg met de  werknemer vaststelt;
· stelt de werkgever nadere uitvoeringsregels vast met betrekking tot vakantie en verlof.
Arbeidsduur 2- en 3-ploegendienst
De contractarbeidsduur voor de werknemers in de 2- en 3-ploegendienst is, behoudens nader te bepalen wettelijk toegestane uitzonderingen, 38 uur gemiddeld per week op jaarbasis; voor deze werknemers zijn de regelingen inzake ADV van toepassing zoals omschreven in het hoofdstuk "Arbeidstijden".
Arbeidsduur 5-ploegendienst (met 6 weken 3-ploegenrooster)
Voor werknemers in 5-ploegendienst geldt volgens rooster een gemiddelde werkweek van 34 uur. Hiervan is 33,60 uur gemiddeld per week in het rooster opgenomen en zal gemiddeld 0,40 uur per week op jaarbasis bedoeld voor opleiding, training en voorlichting ingeroosterd worden (45 weken * 0,40 uur = 18 uur). De uren die niet als zodanig worden ingeroosterd worden aan het einde van het betreffende jaar toegevoegd aan het persoonlijke vakantiesaldo. 

Slaapuren
Een werknemer in ploegendienst krijgt ‘slaapuren’ wanneer hij nachtarbeid (arbeid tussen 22.00 en 6.30 uur) heeft verricht als overwerk of in plaats van een ochtend of middagdienst die hij volgens rooster in het aflopende etmaal had moeten werken. 
De slaapuren zijn evenveel uren betaald verlof als hij uren nachtarbeid heeft verricht.
Als direct op de nachtarbeid een ochtenddienst volgt, dan neemt hij de slaapuren op aan het begin van die ochtenddienst. Uren rust die op grond van de Arbeidstijdenwet worden toegekend tijdens de eerste volgens rooster te werken uren na de nachtarbeid worden in mindering gebracht op de slaapuren. Als niet direct een ochtenddienst volgt, dan kent de werkgever het verlof bij de eerste gelegenheid toe.
[bookmark: _Toc219618762][bookmark: _Toc395262264]artikel 8.2 Ploegentoeslag
Zolang een werknemer in ploegendienst werkt volgens een dienstrooster dat door de werkgever (op basis van met de vakorganisaties gemaakte afspraken) is vastgesteld in overleg met de Ondernemingsraad, ontvangt hij een maandelijkse ploegentoeslag. 
De toeslag bedraagt een percentage van 13/12e maandsalaris. Het vaststellen van de ploegentoeslagpercentages geschiedt door de CAO-partijen; daarbij wordt rekening gehouden met de zwaarte van de actuele roosters en met de onderlinge verhoudingen tussen die roosters. 
Ploegentoeslagpercentages
De ploegentoeslagpercentages zijn als volgt afhankelijk van de soort ploegendienst:
a. 2-ploegendienst (ochtend middag): 14 %; 
b. 3-ploegendienst: 20,5 %;
c. 5-ploegendienst (met 6 weken 3 ploegenrooster) gedurende gemiddeld 45 weken per jaar en een 3-ploegenrooster gedurende gemiddeld 6 weken per jaar: 27%.
[bookmark: _Toc219618763][bookmark: _Toc395262265]artikel 8.3 Incidentele onderbreking van ploegendienst
Werknemers die in de regel in ploegendienst werken, maar ten gevolge van incidentele storingen e.d. enkele weken in dagdienst moeten werken, ontvangen gedurende die tijd hun normale ploegentoeslag. 
Werknemers die in de regel in ploegendienst werken, maar in verband met ziekte van hun echtgenote/partner tijdelijk in dagdienst gaan werken, ontvangen gedurende een periode van 3 maanden nog de volledige ploegentoeslag. Deze periode kan met 3 maanden worden verlengd ter beoordeling van de General Manager na consultatie van de Manager HR.
[bookmark: _Toc219618764][bookmark: _Toc395262266]artikel 8.4 Ploegentoeslaggarantie
Hoofdzaken
Een werknemer, die:
· in ploegendienst werkt
· en overgaat naar een lager betaalde dienst of naar dagdienst
· en hierdoor een inkomensterugval ondervindt,
komt in aanmerking voor een ploegentoeslaggarantie (PTG).
De PTG is een maandelijkse uitkering, bedoeld ter beperking van de genoemde inkomensterugval. Deze uitkering loopt door zolang de arbeidsovereenkomst doorloopt of tot een nieuwe hogere ploegentoeslag de garantie overbodig maakt. 
Een PTG-bedrag wordt niet toegekend:
· indien de ploegentoeslag voor het type dienst waarin de ploegenwerknemer werkt, in overleg met de vakorganisaties wordt verlaagd; 
· voorzover het bruto-totaal van een wettelijke arbeidsongeschiktheidsuitkering (en een eventuele aanvulling van de onderneming) die gebaseerd is (zijn) op de ploegentoeslag en het berekende PTG-bedrag hoger is dan 70% van de ploegentoeslag.
Bepaling van de grondslag voor de garantie
Elke maand waarin de werknemer (ongeacht zijn leeftijd) ploegentoeslag heeft ontvangen, telt als een ploegenmaand.
Het aantal ploegenmaanden wordt centraal bijgehouden in de “ploegenmaandenteller”.
Een maand waarin iemand alleen ploegentoeslaggarantie ontvangt telt niet als een ploegenmaand.
Het ploegentoeslagpercentage dat in zo’n ploegenmaand van toepassing was wordt verwerkt in de “toeslagsom” door dat percentage op te tellen bij de som van de percentages van alle voorgaande ploegenmaanden.
Werkte een ploegendienstwerknemer in een bepaalde maand in deeltijd, dan geldt voor die maand niet het volle ploegentoeslagpercentage, maar een naar evenredigheid verminderd percentage.
Op elk tijdstip kan uit de toeslagsom en de ploegenmaandenteller een “historisch gemiddeld ploegentoeslagpercentage" (HGP) worden berekend. Dit gebeurt dus alleen over de maanden waarin daadwerkelijk ploegentoeslag is genoten.
Voorbeeld: iemand kreeg 2 maanden 14% ploegentoeslag en vier maanden 20,5%. Dan staat zijn ploegenmaandenteller op 6 en zijn toeslagsom op 110. Zijn HGP is 18,3334. Het maakt geen verschil of er tussen de ploegenmaanden door ook maanden zonder ploegentoeslag waren.
Als niet bekend is hoeveel ploegentoeslag iemand in een jaar heeft genoten, terwijl vaststaat dat hij op 1 januari van dat jaar ploegendienstwerknemer was, dan wordt hij geacht alle twaalf maanden van dat jaar hetzelfde percentage te hebben genoten als hij gemiddeld heeft genoten over de wel bekende jaren.
Bij beëindiging van de ploegendienst of bij een daling van het ploegentoeslagpercentage beneden het laatst vastgestelde HGP, treedt de PTG-regeling in werking, op voorwaarde dat de werknemer tenminste 12 ploegenmaanden op de maandenteller heeft. Bepalend voor het garantiebedrag is het laatst vastgestelde HGP. 
Berekening van de uitkering op basis van de grondslag
De uitkering wordt ook bepaald door het opbouwpercentage. Bij de vaststelling daarvan gelden de volgende uitgangspunten:
a. Per ploegenmaand (zie punt 2) wordt 1/6% opgebouwd. Een vol ploegenjaar heeft dus een waarde van 2%. 
b. Het (theoretische) maximum van de opbouw is 100%.
 
Op basis van het bovenstaande wordt op het moment dat het nodig is als volgt een garantiebedrag bepaald:
a. bepaling van het verschil in procentpunten tussen het HGP en het nieuwe lagere ploegentoeslagpercentage (het nieuwe percentage kan 0 zijn bij naar dagdienst gaan) 
b. bepaling van het opbouwpercentage (= aantal ploegenmaanden x 1/6%) 
c. bepaling van het garantiepercentage als opbouwpercentage maal verschil a 
d. bepaling van het garantiebedrag als de uitkomst van c toegepast op het actuele maandinkomen (=13/12 maandsalaris) dat de grondslag vormt voor de ploegentoeslag. 
Er kan alleen sprake zijn van een ploegentoeslaggarantiebedrag, als de nieuwe ploegentoeslag onder het HGP ligt.
Afbouwregeling
De ploegentoeslag wordt over de maand waarin de in *lid 1 bedoelde overgang plaatsvindt en over de daaropvolgende maand doorbetaald op basis van het tot dan toe voor de ploegendienstwerknemer geldende ploegentoeslagpercentage en daarna als volgt aangepast aan de nieuwe situatie:
a. indien voor de overgang nog geen 36 maanden onafgebroken ploegentoeslag was genoten in dienst van de werkgever, wordt het ploegentoeslagpercentage elke volgende maand met 5 punten verminderd.
b. indien voor de overgang 36 maanden of langer onafgebroken ploegentoeslag was genoten in dienst van de werkgever, wordt het ploegentoeslagpercentage elke volgende maand met 2½ punten verminderd.
Beperking cumulatie
Zolang en voor zover na een overgang naar dagdienst het ploegentoeslagbedrag op grond van de aanpassingsregeling in hoger is dan het PTG-bedrag, wordt het PTG-bedrag niet uitbetaald.
Zolang en voor zover na een overgang naar een ploegendienst waarvoor een lager ploegentoeslagpercentage geldt, het ploegentoeslagbedrag op grond van de afbouwregeling in artikel 8.4 Ploegentoeslaggarantie hoger is dan de voor de nieuwe ploegendienst geldende ploegentoeslag plus het PTG-bedrag, worden die nieuwe ploegentoeslag en het PTG-bedrag niet uitbetaald.
Collectieve aanpassingen
Het PTG-bedrag wordt bij collectieve salariswijzigingen overeenkomstig aangepast. Een wijziging van het maandsalaris die voortvloeit uit overheveling vanuit of naar een ander inkomensbestanddeel of uit invoering van een gewijzigd of nieuw salarissysteem, leidt niet tot aanpassing van het PTG-bedrag.
Individuele aanpassingen
Het PTG-bedrag wordt naar evenredigheid verlaagd bij een verlaging van het deeltijdpercentage van de werknemer. Verlaging van het PTG-bedrag vindt normaliter niet plaats bij ziekte of bij verlof volgens de (wettelijke) regels, maar is mogelijk als wettelijke regels grenzen stellen aan het (door) te betalen loon.
Vervallen van de PTG
Het PTG-bedrag vervalt bij overgang naar een ploegendienst (of bij een ploegentoeslagverhoging) die recht geeft op een ploegentoeslagbedrag gelijk aan of hoger dan het PTG-bedrag, dan wel gelijk aan of hoger dan het totaal van PTG-bedrag plus de onmiddellijk voor de overgang (ploegentoeslagverhoging) genoten ploegentoeslag.
[bookmark: _Toc219618765][bookmark: _Toc395262267]artikel 8.5 Sprongentoeslag
Een ploegendienstwerknemer die wordt overgeplaatst naar en/of ingezet in een andere ploeg of dienst ontvangt bij die overgang een sprongentoeslag van 2% van het maandsalaris. Hiervan is uitgezonderd een overgang van ploegendienst voor onbepaalde tijd naar dagdienst voor onbepaalde tijd. De toeslag wordt ook betaald aan een dagdienstwerknemer die wordt overgeplaatst naar en/of ingezet in een ploegendienst, tenzij dit slechts voor 5 of minder achtereenvolgende ochtenddiensten geschiedt. Bij terugplaatsing wordt de sprongentoeslag opnieuw betaald, indien gedurende vijf diensten of meer achtereen in de andere ploeg of dienst is gewerkt. De sprongentoeslag treedt in de plaats van de toeslag voor bijzondere uren (zie artikel 10.1 Bijzondere uren).
Vindt de overgang plaats vanuit een reserve-ochtenddienst, dan ontvangt de werknemer een sprongentoeslag van 2% van het maandsalaris. Zolang hij een andere dienst loopt dan de ochtenddienst die hij volgens eigen rooster zou hebben gelopen, ontvangt hij over de gelopen dienst( en) de toeslag voor bijzondere uren. Bij het teruggaan naar diensten volgens het eigen rooster ontvangt hij niet opnieuw sprongentoeslag.
De sprongentoeslag is niet van toepassing in kader overgang van 5-ploegendienst naar 3-ploegendienst naar 5-ploegendienst conform Artikel 8.2, lid c. 

[bookmark: _Toc219618766][bookmark: _Toc395262268]artikel 8.6 Feestdagenregeling ploegendiensten
Feestdag
Onder feestdag wordt in dit artikel verstaan een feestdag, genoemd in artikel 7.3 “Niet-werkdagen/feestdagen” van hoofdstuk 7 “ARBEIDSTIJDEN”.
Extra betaald verlof
Extra betaald verlof wordt toegekend aan de werknemers in 2-ploegendienst gedurende roostermatige:
· diensten die aanvangen op feestdagen tussen 0.00 en 24.00 uur;
· middagdiensten die aanvangen op 24 december en 31 december.
Extra betaald verlof wordt toegekend aan de werknemers in 3-ploegendienst gedurende roostermatige:
· diensten die aanvangen op feestdagen tussen 0.00 en 24.00 uur;
· middagdiensten die aanvangen op 24 december en 31 december;
· nachtdiensten die aanvangen op:
· de dag voor Hemelvaartsdag;
· de dag voor de dag waarop Koningsdag wordt gevierd;
· 24 december en 31 december.
Samenloop met ander vrijaf 
Indien het extra betaald verlof samenvalt met een door de werkgever aangewezen collectieve vakantie- of ADV-dag wordt vervangend betaald verlof resp. vervangende ADV toegekend gedurende een gelijkwaardige dienst.
Werken op feestdagen
Als een werknemer in 2- of 3-ploegendienst op een feestdag toch moet werken, dan telt dat voor de betaling als overwerk op een feestdag.
[bookmark: _Toc219618767][bookmark: _Toc395262269]artikel 8.7 Oudere ploegendienstwerknemers
Vrijstelling van ploegendienst 
De werkgever streeft ernaar ploegendienstwerknemers van 55 jaar of ouder op basis van vrijwilligheid vrij te stellen van ploegendienst. De uitvoerbaarheid hiervan is afhankelijk van het bestaan van zinvolle plaatsingsmogelijkheden in dagdienst.
Vermindering nachtdiensten oudere 3-ploegendienstwerknemers
Een werknemer van 55 jaar of ouder in de drieploegendienst heeft eens per drie weken in plaats van het verrichten van arbeid in een nachtdienst recht op betaald verlof. Hij neemt dit verlof op aan het begin of eind van een reeks nachtdiensten, tenzij hij uitdrukkelijk anders wenst en de werkgever daarmee instemt of tenzij de werkgever oordeelt dat de afdeling door het verlof tijdens de bedoelde dienst niet naar behoren zou kunnen functioneren. Een en ander geschiedt hoe dan ook in tijdig overleg met de werkgever. Dit verlof kan niet worden opgespaard en wordt niet vervangen door een betaling.


[bookmark: _Toc219618768][bookmark: _Toc395262270]OVERWERK
[bookmark: _Toc219618769][bookmark: _Toc395262271]artikel 9.1 Verplichting / omschrijving overwerk
Verplichting
Werknemers van 18 t/m 54 jaar zijn verplicht over te werken op de uren die de werkgever bepaalt, indien dat naar diens oordeel in het belang is van de onderneming en indien aan de wettelijke verplichtingen is voldaan. In de regel zal evenwel niet worden overgewerkt.
Omschrijving
Van overwerk is sprake zolang een werknemer in opdracht van de werkgever:
· op een normale werkdag langer werkt dan 8 uur;
· of werkt op een dag waarop hij volgens zijn dienstrooster vrij is.
Incidenteel/individueel langer werken, dat korter duurt dan een half uur, geldt niet als overwerk.
Voor een ploegendienstwerknemer geldt in plaats van de genoemde 8 uur: het dagelijkse aantal werkuren volgens het dienstrooster voor zijn ploeg.
[bookmark: _Toc219618770][bookmark: _Toc395262272]artikel 9.2 Vergoeding en toeslag voor overwerk
Beperking
De regelingen in dit artikel zijn alleen van toepassing op werknemers in de salarisgroepen 2 t/m 9.
Vergoeding in tijd of geld 
De werknemer kiest voor het overwerk een vergoeding in de vorm van tijdspaaruren conform "CAO-Menu" of in de vorm van een betaling per overwerkuur van 0,61% van het maandsalaris.


Toeslag
Naast de overwerkvergoeding in tijd/geld ontvangt de werknemer de volgende overwerktoeslag:
	per overwerkuur
	van het maandsalaris

	tussen maandag 0.00 uur en vrijdag 24.00 uur
	0,305% (½ uursalaris)

	tussen zaterdag 0.00 uur en zondag 24.00 uur
	0,61% (1 uursalaris)

	op feestdagen genoemd in artikel 7.3 tussen 0.00 uur en 24.00 uur
	0,915% (1½ uursalaris)



Pauzes en reistijd bij overwerken
Door de leiding toegestane pauzes tijdens het overwerk worden voor de betaling tot het overwerk gerekend, behalve voor zover zulke pauzes langer duren dan een half uur.
Bij overwerk aan het einde van een werkdag, is de keuze mogelijk tussen: 
a. In het bedrijf blijven en doorgaan. 
In dit geval wordt een rustpauze van een half uur ingelast, indien het overwerk lang duurt. Deze rustpauze wordt tot het overwerk gerekend. Indien de rustpauze langer duurt dan een half uur, wordt de daarboven uitgaande tijd niet tot het overwerk gerekend. De leidinggevende kan toestaan een bescheiden maaltijd in een restaurant te gebruiken voor rekening van de onderneming. De daarmee gemoeide tijd, langer dan een half uur, komt niet voor vergoeding in aanmerking. 
b. Naar huis gaan (om te eten) en daarna weer terugkomen. 
In dit geval wordt van de tijd, gelegen tussen het moment van naar huis gaan en weer terugkomen, een half uur als overwerk vergoed. Reistijd wordt niet vergoed. 
Als de werknemer buiten zijn dienstrooster van huis moet komen voor het overwerk, telt de minimaal nodige reistijd (heen en terug samen) mee als overwerk voor de vergoeding en toeslag. In dit geval worden reistijd en gewerkte tijd per keer samen op tenminste 1½ uur gesteld. Wat betreft de hiermee gemoeide reiskosten is de bij de werkgever geldende regeling van toepassing.
Noodzakelijk verlof
Bij het beginnen aan de eerstvolgende roostermatige dienst na overwerk moet de werknemer een aantal uren rust hebben genoten, d.w.z. niet op het bedrijf zijn geweest. Aan het begin van de desbetreffende dienst heeft hij aanspraak op het daarvoor nodige aantal uren vrijaf. Voor dit vrijaf worden gebruikt:
· eventuele "slaapuren" als bedoeld in de artikelen 7.6 Rusttijd na nachtarbeid voor dagdienstwerknemers en 8.1 Arbeidsduur, werktijden en nachtarbeid;
· (voorzover nog nodig) de uit het overwerk voortvloeiende verlofuren. 
Dit om te voorkomen, dat in strijd met de bepalingen van de Arbeidstijdenwet wordt gewerkt.
Uit overwerk voortvloeiende verlofuren die gebruikt worden als vrijaf met het oog op een voldoende lange rustperiode na het overwerk, worden verrekend met het aantal uren waarover vergoeding plaatsvindt.
Deeltijdwerknemers
Inzake langer werken/overwerken door deeltijdwerknemers, zie het artikel 7.4 Deeltijdwerk.
[bookmark: _Toc219618771][bookmark: _Toc395262273]
BIJZONDERE UREN
[bookmark: _Toc219618772][bookmark: _Toc395262274]artikel 10.1 Bijzondere uren 
Toeslagregeling
Een toeslagregeling voor bijzondere uren (of 'verschoven uren') is van toepassing wanneer in opdracht van de onderneming avonds, 's nachts, in het weekend of op een feestdag wordt gewerkt, met inachtneming van het volgende.
De toeslag op het uursalaris per gewerkt uur is:
· op maandag t/m vrijdag tussen 0.00 en 6.30 uur: 50%
· op maandag t/m vrijdag tussen 20.00 en 24.00 uur: 50%
· op zaterdag tussen 0.00 en 6.30 uur: 100%
· op zaterdag tussen 6.30 en 24.00 uur: 100%
· op zondag tussen 0.00 en 24.00 uur: 100%
· op feestdagen genoemd in artikel 7.3 Niet-werkdagen/feestdagen tussen 0.00 en 24 uur: 150%.

Beperkingen
De toeslag voor bijzondere uren wordt niet uitbetaald:
· aan werknemers ingedeeld in de salarisgroepen 10 en hoger;
· bij overwerk;
· bij ploegendienst volgens de vastgestelde dienstroosters;
· indien afwijkend van het dienstrooster wordt gewerkt om uren te compenseren die verzuimd zijn of zullen worden wegens bijzondere omstandigheden (deze beperking geldt echter niet voor ploegendienstwerknemers).
 
 
[bookmark: _Toc219618773][bookmark: _Toc395262275]
OPROEPSITUATIES
[bookmark: _Toc219618774][bookmark: _Toc395262276]artikel 11.1 Consignatie
Consignatie houdt in dat een werknemer buiten zijn dienstrooster bereikbaar moet blijven om bij eerste oproep direct naar het bedrijf te komen. Hij moet thuis zijn of binnen een nader te bepalen afstand of reisduur van het bedrijf blijven. 
De regelingen ten aanzien van consignatie zijn alleen van toepassing voor de werknemers in de salarisgroepen 2 t/m 9.
Consignatie duurt als regel niet langer dan één week aaneengesloten. Als regel wordt een werknemer niet geconsigneerd op een ADV-dag. Indien de werkgever het noodzakelijk acht hiervan af te wijken, wordt consignatietoeslag volgens weekendtarief betaald (zie hierna).
[bookmark: _Toc219618775][bookmark: _Toc395262277]artikel 11.2 Consignatietoeslag
	De werknemer ontvangt een consignatietoeslag per dag voor consignatie op … 
	ter hoogte van … procent
van het maandsalaris

	maandag van 7.00 uur tot zaterdag 7.00 uur
	1%

	zaterdag van 7.00 tot maandag 7.00 uur
	3%

	een feestdag als genoemd in *lid 8 van artikel 7.3 van 7.00 uur tot 7.00 uur op de volgende dag
	3½%
of een halve dag betaald verlof.



De genoemde percentages zijn zodanig vastgesteld dat betaling van de consignatietoeslag over de dertiende maand is inbegrepen.
De consignatietoeslag maakt geen deel uit van de grondslagen voor andere inkomensbestanddelen.
[bookmark: _Toc219618776][bookmark: _Toc395262278]artikel 11.3 Consignatie-afbouwtoeslag
Een afbouwregeling is van toepassing als:
a. de consignatie van een werknemer eindigt bij voortduren van de arbeidsovereenkomst;
b. en die consignatie plaatsvond volgens een rooster met tenminste 7 consignatiedagen (al of niet aaneengesloten) in een periode van 6 weken;
c. en de werknemer langer dan 6 maanden volgens dat rooster heeft gewerkt.
Als basisbedrag voor de consignatie-afbouwtoeslag geldt 1/12 van de consignatietoeslag die is ontvangen over de voorgaande 12 maanden.
De consignatie-afbouwtoeslag maakt geen deel uit van de grondslagen voor andere inkomensbestanddelen.
	Betalingstabel consignatie-afbouwtoeslag

	Hoe lang heeft de werknemer het rooster gelopen?
↓↓↓
	betaling
lopende
maand
	betaling volgende
maand
	betaling per maand in de volgende 3 maanden
	betaling per maand in de volgende 3 maanden
	betaling per maand in de volgende 6 maanden

	Langer dan 12 maanden en korter dan 36 maanden
	basisbedrag minus de consignatie-toeslag uit werkelijke consignatie
	basisbedrag
	--
	--
	--

	Langer dan 36 maanden en korter dan 60 maanden
	
	
	66% van het basisbedrag
	33% van het basisbedrag
	--

	Langer dan 60 maanden
	
	
	
	66% van het basisbedrag
	33% van het basisbedrag



De werknemer die tijdens de afbouwperiode in een bepaalde maand opnieuw wordt geconsigneerd, ontvangt ofwel de toeslag daarvoor ofwel de afbouwtoeslag: het hoogste van de twee bedragen wordt uitbetaald.
[bookmark: _Toc219618777][bookmark: _Toc395262279]artikel 11.4 Oproepbaarheid
Omschrijving
Van oproepbaarheid is sprake wanneer een werknemer op verzoek van de leidinggevende bereid is buiten zijn normale werktijden naar het bedrijf te komen als hij daartoe wordt opgeroepen en in de gelegenheid is. Dit kan voor een bepaalde periode of voor onbepaalde tijd worden afgesproken. Een mobiele telefoon (zonodig met carkit) of semafoon wordt door en voor rekening van de werkgever aan de betrokkene ter beschikking gesteld voor zolang de oproepbaarheid duurt.


Beloning
Alleen aan voor Bedrijfshulpverlenings- (BHV-) en/of voor brandweertaken oproepbare werknemers in de salarisgroepen 9 en lager wordt, naar gelang de periode van oproepbaarheid, een oproepbaarheidsbeloning toegekend. Deze bedraagt € 100,- bruto per jaar, naar rato van het aantal kalendermaanden dat de werknemer oproepbaar is geweest. Een oproepbaarheidsperiode telt hiervoor alleen mee als deze tenminste 3 volle maanden aaneengesloten heeft geduurd. Uitbetaling vindt eens per jaar plaats, na afloop van een kalenderjaar waarin de werknemer oproepbaar is geweest.
 
 
 
[bookmark: _Toc219618778][bookmark: _Toc395262280]
VAKANTIE
[bookmark: _Toc219618779][bookmark: _Toc395262281]artikel 12.1 Vakantierechten
Vakantie en doorbetaling van het salaris
Vakantie is in het dienstrooster begrepen werktijd gedurende welke de werknemer is vrijgesteld van de verplichting de bedongen arbeid te verrichten, met behoud van salaris. 
In de volgende tabel zijn de vakantierechten vermeld, zoals die verband houden met de leeftijd en groepsindeling van de werknemer.

	LEEFTIJD
per 31 december
van het voorgaande jaar
	SALARISGROEPEN
2 t/m 9
vakantie per jaar
	SALARISGROEPEN
10 t/m 15
vakantie per jaar

	t/m 39 jaar
	208 uur (26 dagen)
	216 uur (27 dagen)

	40 t/m 49 jaar
	224 uur (28 dagen)
	232 uur (29 dagen)

	50 jaar en ouder
	232 uur (29 dagen)
	240 uur (30 dagen)



Van deze vakantierechten zijn 160 uur (20 dagen) de wettelijke vakantierechten. Het meerdere is bovenwettelijk.

In "CAO-Menu” (zie artikel 14.1 CAO-Menu) kunnen de partijen regelingen treffen ten aanzien van behoud en benutting van vakantierechten, die afwijken van de in dit hoofdstuk vermelde bepalingen omtrent vakantie.
[bookmark: _Toc219618780][bookmark: _Toc395262282]artikel 12.2 Opbouw van vakantierechten
Vakantiejaar / onvolledig vakantiejaar
Het vakantiejaar valt samen met het kalenderjaar. De werknemer bouwt in de loop van het vakantiejaar vakantierechten op. Als de arbeidsovereenkomst in de loop van het vakantiejaar aanvangt of eindigt, dan wordt het aantal vakantiedagen berekend naar het aantal kalendermaanden waarover maandsalaris verschuldigd was. Vindt de aanvang plaats op de 16e van de maand of eerder, dan telt deze maand mee. Eindigt de arbeidsovereenkomst op de 15e van de maand of eerder, dan telt deze maand niet mee. 
Afgebroken proeftijd
Indien de arbeidsovereenkomst eindigt binnen de proeftijd, wordt het recht op vakantie precies berekend naar evenredigheid van het aantal gewerkte dagen.
Geen opbouw vakantierechten
De werknemer bouwt geen vakantierechten op over een periode waarin hij geen aanspraak op salaris heeft, omdat hij niet werkt. Dit geldt ook als hij niet werkt wegens ziekte/arbeidsongeschiktheid. Een werkneemster bouwt echter wel vakantierechten op over de periode waarin zij recht heeft op ziekengeld in verband met haar bevalling. Tijdens gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid wordt de opbouw van vakantie over de gewerkte dagen/dagdelen voortgezet.
Wat betreft aanvang en einde van een periode als bedoeld in de *eerste twee zinnen van dit lid, zijn de *laatste drie zinnen van het eerste lid van dit artikel van overeenkomstige toepassing.
Beperkte opbouw vakantierechten
De werknemer bouwt nog gedurende ten hoogste één jaar vakantierechten op in de volgende gevallen:
a. onbetaald verlof wegens niet genoten vakantie bij de vorige werkgever (zie hieronder het artikel 12.2 Opbouw van vakantierechten - Vakantierechten vorige werkgever);
b. door de werkgever toegestaan betaald verlof en betaalde rusttijd;
c. andere gevallen volgens artikel 7:635 BW.
*De laatste drie zinnen van het eerste lid van dit artikel zijn hierbij van overeenkomstige toepassing.
Vakantie(rechten) tijdens ziekte/arbeidsongeschiktheid
Tijdens ziekte/arbeidsongeschiktheid bouwt de werknemer over de volledige ziekteperiode vakantie op, zolang als de werkgever een loondoorbetalingsverplichting heeft. 

Vakantierechten vorige werkgever
De werknemer kan bij de aanvang van de arbeidsovereenkomst nog recht hebben op onbetaald verlof wegens niet genoten vakantie bij zijn vorige werkgever. Dit verlof moet in de loop van het eerste vakantiejaar worden opgenomen. De bepalingen van deze vakantieregeling, met uitzondering van de doorbetaling van salaris, zijn op dit verlof van toepassing.
Jubileum
Ter gelegenheid van zijn 25-jarig of 40-jarig jubileum heeft een werknemer recht op een extra vakantie van vijf dagen of diensten, eventueel te verminderen naar evenredigheid van het werktijdpercentage, naar keuze op te nemen in het jubileumjaar of het daaropvolgende jaar.
[bookmark: _Toc219618781][bookmark: _Toc395262283]artikel 12.3 Opnemen/vervallen/verrekenen van vakantie
Algemeen
De werknemer neemt de vakantie-uren op in de loop van het kalenderjaar waarin hij het recht op die uren opbouwt. Hij kan daarbij een voorschot nemen op de in dat jaar nog op te bouwen rechten. Voor het opnemen van vakantie overlegt de werknemer altijd tijdig met de leidinggevende. Indien in de loop van een jaar blijkt dat de werknemer weinig vakantie opneemt, kan de werkgever zoveel vakantie aanwijzen, dat de werknemer, indien hiertoe in staat, tenminste zijn wettelijke vakantierechten opneemt. Artikel 7:638 lid 2 BW, inhoudend dat de wensen van de werknemer doorslaggevend (kunnen) zijn voor aanvang en einde van de vakantie, is niet van toepassing.
Aaneengesloten vakantieperiode
a. De werknemer kan, indien de bedrijfsomstandigheden daartoe noodzaken, worden verplicht jaarlijks een deel van zijn vakantiedagen te bestemmen voor een aaneengesloten vakantieperiode van ten hoogste drie weken. Deze vakantie moet in overleg met de werkgever zodanig worden opgenomen dat de voortgang van de werkzaamheden op de afdeling van de werknemer verzekerd blijft. Daarbij wordt zoveel mogelijk rekening gehouden met de wensen van de werknemer.
b. Voor zover zijn vakantieaanspraken toereikend zijn, mag de werknemer jaarlijks een aaneengesloten vakantie van 3 weken opnemen.
Splitsen van dagen
Als regel mogen ten hoogste 2 individuele vakantiedagen worden gesplitst in halve vakantiedagen en mag 1 vakantiedag worden opgenomen in de vorm van 1/4e vakantiedag. De gedeeltelijke vakantiedagen kunnen alleen worden opgenomen op dagen waarop wordt gewerkt.
Ziekte/arbeidsongeschiktheid tijdens vakantie en vakantie tijdens ziekte
Een werknemer die op een (collectieve) vakantiedag ziek/arbeidsongeschikt is, heeft het recht die vakantiedag later in het vakantiejaar op te nemen. Voorwaarde is dat hij zich volgens de voorschriften ziek heeft gemeld.
Vakantie tijdens ziekte/arbeidsongeschiktheid wordt op de vakantieaanspraken in mindering gebracht. Alleen bovenwettelijke vakantiedagen kunnen in mindering worden gebracht.
Vervallen van vakantierechten
Wettelijke vakantiedagen vervallen een ½ jaar na het vakantiejaar waarin ze zijn opgebouwd. In bijzondere situaties kan (op uitdrukkelijk verzoek) maatwerk worden toegepast. Bovenwettelijke vakantiedagen verjaren vijf jaar na het vakantiejaar waarin ze zijn opgebouwd.
Geen vervangende betaling
Zolang de arbeidsovereenkomst duurt, wordt vakantie nooit vervangen door een betaling in geld; dit onder voorbehoud van hetgeen in een CAO-reglement wordt bepaald op grond van artikel 12.1 Vakantierechten – Vakantie en doorbetaling en onder voorbehoud van eventueel tussen de CAO-partijen overeen te komen bijzondere regelingen.
Afwikkeling vakantierechten bij einde arbeidsovereenkomst
Bij beëindiging van de arbeidsovereenkomst:
a. betaalt de werkgever de opgebouwde maar nog niet opgenomen vakantierechten uit; voor vakantie die is gespaard in “CAO-Menu” (zie artikel 14.1) gelden de regelingen daarvan inzake uitkering van rechten.
b. verrekent de werkgever te veel genoten vakantiedagen met de laatste betaling voor zover deze dagen niet door de werknemer zijn gecompenseerd in het kader van “CAO-Menu”.
[bookmark: _Toc219618782][bookmark: _Toc395262284]artikel 12.4 Collectieve vakantie en brugdag
Jaarlijks:
· kan de werkgever een aantal dagen aanwijzen als collectieve vakantiedagen;
· stelt de werkgever een collectieve brugdag (vakantiedag tussen een feestdag en een weekeinde) vast.
Deze dagen worden op de opgebouwde vakantierechten van de werknemer in mindering gebracht.
De data worden vóór 1 januari van het desbetreffende vakantiejaar na overleg met de Ondernemingsraad vastgesteld. De werkgever kan nadien in het belang van de bedrijfsvoering de vastgestelde collectieve vakantie wijzigen. Hij overlegt hierover met de betrokken werknemers en vergoedt de financiële schade, die zij door deze wijziging lijden.
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[bookmark: _Toc219618783][bookmark: _Toc395262285]AFWEZIGHEID EN VERLOF
[bookmark: _Toc219618784][bookmark: _Toc395262286]artikel 13.1 Afwezigheid
Geen betaling
De werknemer heeft – voorzover deze CAO niet anders bepaalt – geen aanspraak op betaling:
· voorzolang hij de bedongen werkzaamheden niet heeft verricht;
· in de gevallen waarin hij volgens artikel 7:629 lid 3 en 4 BW geen recht heeft op doorbetaling van het loon (betreft zieke werknemers, o.a. bij zich niet houden aan de voorschriften).
Toestemming vereist
Voor afwezigheid is steeds toestemming van de werkgever vereist, behalve bij:
· arbeidsongeschiktheid’;
· onvoorzien zorgverlof binnen de wettelijke grenzen;
mits de werknemer een en ander zo spoedig mogelijk meldt overeenkomstig door de werkgever vast te stellen nadere regels.
[bookmark: _Toc219618785][bookmark: _Toc395262287]artikel 13.2 Verlof
Toekenning
De werkgever kent verlof toe in overeenstemming met het Burgerlijk Wetboek, de Wet arbeid en zorg en eventueel tijdens de looptijd van deze CAO van kracht wordende verwante wetgeving, met inachtneming van in overleg met de vakorganisaties te bepalen toegelaten afwijkingen van de desbetreffende wetsbepalingen.
Zwangerschaps- en bevallingsverlof 
Zwangerschaps- en bevallingsverlof kan in overleg met de werkgever flexibel worden opgenomen volgens regels, te stellen door het bevoegde Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen en door de werkgever op advies van de hem ondersteunende Arbodienst.
Pensioenbijdrage
Indien sprake is van onbetaald verlof zet de werkgever ten behoeve van de verlofnemer gedurende het verlof de werkgeversbijdrage aan de voor de werknemers afgesloten pensioenvoorziening binnen zekere grenzen voort op basis van het normale salaris van de werknemer, indien ook deze zijn premiebetaling op die basis voortzet; nadere bepalingen op dit punt zijn opgenomen in artikel 14.1 CAO-Menu.
Functie
Als sprake is van deeltijdverlof, zal de werkgever bevorderen dat de verlofnemer zijn normale functie kan blijven vervullen. Blijkt het toch noodzakelijk dat de verlofnemer gedurende het verlof andere werkzaamheden verricht, zal dit voor hem geen nadelige financiële consequenties hebben.

[bookmark: _Toc219618786]
[bookmark: _Toc395262288]artikel 13.3 Betaald verlof
	Gebeurtenis
	Betaald verlof indien de werknemer anders niet bij de gebeurtenis aanwezig kan zijn
	Vervangend betaald verlof indien de gebeurtenis plaatsvindt tijdens vakantie of tijdens correct gemelde ziekte van de werknemer

	a)
	ondertrouw van de werknemer
	ten hoogste ½ dag
	nee

	b)
	huwelijk van de werknemer
	2 dagen
	ja, 2 dagen

	c)
	huwelijk van een kind, ouder, broer, zuster, zwager of schoonzuster van de werknemer
	1 dag
	nee

	d)
	25‑ en 40‑jarig huwelijksfeest van de werknemer
	1 dag
	nee

	e)
	25‑, 40‑, 50‑ en 60‑jarig huwelijksfeest van de ouders of grootouders van de werknemer
	1 dag
	nee

	f)
	Kraamverlof: bevalling van de echtgenote van de werknemer
	3 dagen rond het tijdstip van de geboorte
	ja, 3 dagen

	g)
	overlijden van echtgenoot/echtgenote, kind of ouder
	de dag van het overlijden en de dag van de uitvaart alsmede de daartussen liggende dagen
	ja, zelfde aantal dagen

	h)
	overlijden van grootouder, broer, zuster, schoonzoon, schoondochter of huisgenoot.
	de dag van het overlijden en de dag van de uitvaart
	ja, 2 dagen

	i)
	overlijden van zwager, schoonzuster of kleinkind
	de dag van de uitvaart
	ja, 1 dag

	j)
	afleggen van een vakexamen
	de vereiste tijd
	ja, zelfde tijd

	k)
	verhuizing van de werknemer
	2 dagen (de dag van het transport en de dag daarvoor of daarna)
	nee




Nadere omschrijvingen m.b.t. partnerschap
Onder “huwelijk” wordt hier ook verstaan: partnerregistratie ten gemeentehuize.
Onder "echtgenoot" of "echtgenote" wordt hier ook verstaan de geregistreerde partner van de werknemer of de persoon met wie de werknemer ongehuwd samenwoont.
Onder "ouder" en "grootouder" wordt hier ook verstaan een ouder resp. grootouder van de echtgeno(o)t(e) of partner.
Onder "zwager" of "schoonzuster" wordt hier ook verstaan de broer, resp. zuster van de partner.
Andere gebeurtenissen/Wet arbeid en zorg
Ook voor andere gebeurtenissen en/of langer dan in lid 1 vermeld, staat de werkgever betaald verlof toe, wanneer bijzondere omstandigheden dit naar zijn mening rechtvaardigen.
Indien de werknemer zowel aanspraak heeft op betaald verlof op grond van dit artikel, als op grond van de Wet arbeid en zorg, geldt de voor de werknemer meest gunstige aanspraak.
[bookmark: _Toc219618787][bookmark: _Toc395262289]artikel 13.4 Onbetaald verlof
De werknemer mag in het kader van CAO-Menu binnen zekere grenzen onbetaald verlof opnemen. Dit geschiedt in overleg met de werkgever, zonder dat reden of doel van het verlof behoeft te worden meegedeeld. Zie artikel 14.1 “CAO-Menu”. 
[bookmark: _Toc219618788][bookmark: _Toc395262290]artikel 13.5 Werktijdverkorting oudere werknemers 
WOW-uren
Werknemers van wie de pensionering nadert, mogen als “WOW” een aantal uren betaald verlof opnemen, met de volgende voorwaarden/beperkingen:
· gedurende de laatste 24 maanden voor de feitelijke pensioneringsdatum;
· het opnemen geschiedt in overleg met de werkgever;
· in hele of halve dagen;
· voor deeltijdwerknemers is het aantal uren evenredig met het werktijdpercentage.
Het op te nemen aantal WOW-uren is voor de werknemer met volle wekelijkse arbeidsduur:
a. gedurende de eerste twaalf van de vierentwintig maanden 100 uur,
b. gedurende de laatste twaalf maanden 180 uur.
Als de pensioneringsdatum tijdens de WOW-periode naar een later tijdstip wordt verschoven, wordt de WOW opgeschort; een resterend deel van de 280 uur kan worden mee verschoven naar een bijpassende periode voorafgaand aan het nieuwe pensioneringstijdstip. Er kan geen hernieuwd recht op WOW ontstaan.
De WOW wordt niet vervangen door een uitkering in geld, ook niet bij beëindiging van de arbeidsovereenkomst.
Geen financiële gevolgen
Het opnemen van WOW heeft geen invloed op de pensioenopbouw en evenmin op uitkeringen volgens de sociale verzekeringswetten en aanvullingen daarop door de werkgever (e.e.a. onder voorbehoud van wetswijzigingen).
Agendering
De werknemer agendeert – in nauw overleg met de werkgever – de WOW: 
· per periode van 3 maanden met gelijkmatige spreiding van de dagen/dagdelen;
· niet als aaneengesloten dagen en niet gekoppeld aan vakantie of ADV-dagen.
In een periode van 3 maanden niet opgenomen of niet geagendeerde WOW vervalt.
(Verband met) pensioneringsdatum
Indien de pensioneringsdatum korter dan 24 maanden tevoren wordt vastgesteld, worden de WOW-uren alleen naar evenredigheid toegekend over de resterende maanden.
Onder met pensioen gaan of de pensionering of de (feitelijke) pensioneringsdatum wordt in dit artikel verstaan (het tijdstip van) het eindigen van de arbeidsovereenkomst als omschreven in artikel 2.1 Vorm, duur en einde van de arbeidsovereenkomst - Einde onbepaalde tijd.

CAO-Menu
De CAO-partijen kunnen overeenkomen dat (de) WOW-uren benut mogen worden in artikel 14.1 “CAO-Menu” en zij kunnen terzake uitvoeringsregelingen vaststellen waarin van de voorgaande leden van dit artikel wordt afgeweken.


[bookmark: _Toc219618789][bookmark: _Toc395262291]CAO-MENU
[bookmark: _Toc219618790][bookmark: _Toc395262292]artikel 14.1 Arbeidsvoorwaarden à la carte systeem
De werknemer kan gebruikmaken van een spaar- en bestedingssysteeem voor compensatie-uren en inkomen. 
 

[bookmark: _Toc219618791][bookmark: _Toc395262293]ZIEKTE / ARBEIDSONGESCHIKTHEID
[bookmark: _Toc219618792][bookmark: _Toc395262294]artikel 15.1 Verplichtingen bij arbeidsongeschiktheid
Een werknemer die verzuimt wegens ziekte of arbeidsongeschiktheid: 
a. volgt de aanwijzingen van de werkgever op inzake ziekteverzuim en melding van ziekte en herstel;
b. doet wat hij redelijkerwijs kan om de verzuimduur te beperken;
c. licht de bedrijfsarts op diens verzoek in omtrent de aard van de arbeidsongeschiktheid of stelt deze arts in de gelegenheid terzake een diagnose te stellen;
d. is als regel niet verplicht de werkgever in te lichten omtrent aard of oorzaak van zijn ziekte, tenzij wettelijke bepalingen hiertoe noodzaken;
e. stelt de werkgever in kennis van de oorzaak, indien het verzuim voortvloeit uit een bedrijfsongeval of een ongevalsituatie waarbij derden waren betrokken.
[bookmark: _Toc219618793][bookmark: _Toc395262295]artikel 15.2 Loondoorbetaling en aanvulling bij ziekte en arbeidsongeschiktheid
Loondoorbetaling, regels/duur
Een zieke of arbeidsongeschikte werknemer ontvangt over de wegens ziekte niet gewerkte uren de loondoorbetaling overeenkomstig het bepaalde in het Burgerlijk Wetboek. Hierbij geldt het volgende:
a. De loondoorbetaling vervangt de normale beloning over de desbetreffende uren.
b. Een eventuele Ziektewetuitkering wordt in mindering gebracht op de loondoorbetaling.
c. Een gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemer ontvangt naast de loondoorbetaling of Ziektewetuitkering de normale beloning naar evenredigheid van de gewerkte uren.
d. Aanvang van de loondoorbetaling: de eerste ziektedag van de werknemer.
e. Einde van de loondoorbetaling: na 104 weken, of voordien bij herstel of einde van de arbeidsovereenkomst dan wel bij eerder ingaan van de Wet Werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen.
f. Bij een tussentijdse periode van volledig herstel, die korter dan 4 weken duurt, worden de ziekteperioden bij elkaar geteld voor het bepalen van de voornoemde 104 weken; de onderbreking telt zelf niet mee. Duurt het tussentijds volledig herstel 4 weken of langer, dan begint daarna de wekentelling opnieuw. Het maakt geen verschil of het vóór en na de herstelperiode om dezelfde of een andere ziekte (oorzaak) gaat.
g. Bij een tussentijdse periode van gedeeltelijk herstel loopt de wekentelling zonder onderbreking door.
h. Uren gewerkt in het kader van arbeidstherapie worden beschouwd als normaal gewerkte uren.
Loondoorbetaling, hoogte
De loondoorbetaling:
a. bedraagt 70% van het actief inkomen (omschreven in het *lid "Actief inkomen") voorzover dat ligt onder het maximum dagloon volgens art. 9.1 van de Wet financiering sociale verzekeringen (Wfsv);
b. bedraagt als de werknemer nog een aantal uren per week werkt, evenredig aan het aantal uren dat hij niet werkt ten opzichte van het aantal uren dat hij normaal werkt;
c. bedraagt gedurende de eerste en tweede periode van 26 weken ten minste het wettelijk minimumloon dat voor de werknemer geldt;
d. wordt verhoogd met een aanvulling zoals hieronder omschreven in artikel 15.2 Loondoorbetaling en aanvulling bij ziekte en arbeidsongeschiktheid - Ziekenaanvulling, hoofdregel/duur en verder.
Loondoorbetaling, beperkingen
De werkgever kan:
a. de loondoorbetaling opschorten zolang de werknemer geen of onvoldoende inlichtingen verschaft om het recht op uitkering/aanvulling vast te stellen.
b. de loondoorbetaling weigeren, indien/zolang de werknemer verwijtbaar handelt op één of meer van de volgende punten:
· hij heeft zijn ziekte met opzet veroorzaakt;
· zijn ziekte is het gevolg van een gebrek, waarover hij in het kader van een aanstel-lingskeuring valse informatie heeft verstrekt, zodat de toetsing aan de voor de functie opgestelde belastbaarheidseisen niet (juist) kon worden uitgevoerd;
· hij belemmert of vertraagt zelf zijn genezing;
· hij verricht, ook al is hij in staat te werken, zonder deugdelijke grond geen passende arbeid voor de werkgever of voor een derde, die door de werkgever is aangewezen met toestemming van de bevoegde Uitvoeringsinstelling voor de Sociale Zekerheid. 
In de hier genoemde situaties schuift het begin of het doortellen van de voornoemde 104 weken op zolang de loondoorbetaling wordt opgeschort. De werknemer ontvangt geen salaris over de niet gewerkte uren.
Ziekenaanvulling, hoofdregel/duur
Zolang de zieke werknemer de loondoorbetaling of (bij voortduring van de arbeidsovereenkomst) een ziektewetuitkering ontvangt, ontvangt hij van de werkgever de Ziekenaanvulling.
Ziekenaanvulling, hoogte
De werkgever stelt de ziekenaanvulling zodanig vast, dat de werknemer naast zijn nog met werken verdiende inkomen gedurende:
· de eerste 26 weken 100%;,
· de tweede 26 weken 90%;,
· de derde 26 weken 80%;,
· de vierde 26 weken 70%,
ontvangt van het verschil tussen zijn actief inkomen (zie hieronder het lid "Actief inkomen") en zijn nog met werken verdiende inkomen.
De werkgever kan de ziekenaanvulling verminderen indien en naargelang het netto jaarinkomen van de werknemer uit de genoemde betalingen hoger is dan zijn netto jaarinkomen bij arbeidsgeschiktheid.
De pensioenopbouw wordt gedurende de eerste twee ziektejaren voortgezet alsof de werknemer 100% aan het werk is.
Ziekenaanvulling, beperkingen
De werkgever kan de ziekenaanvulling weigeren, verlagen of opschorten, indien / zolang de werknemer:
a. weigert mee te werken aan een door de Bedrijfsarts verlangde second opinion;
b. zich niet houdt aan de voorschriften inzake ziekteverzuim;
c. aan de werkgever niet de inlichtingen verstrekt die deze nodig heeft om vast te stellen of hij de kosten van loondoorbetaling en ziekenaanvulling kan verhalen op een derde. Deze verhaalsmogelijkheid bestaat in beginsel, als een derde de ziekte van de werknemer heeft veroorzaakt.
Actief inkomen
Het actief inkomen (op maandbasis) van een arbeidsongeschikte werknemer is het totaal van:
a. het bruto maandsalaris;
b. de maandelijkse ploegentoeslag (gebaseerd op het ploegentoeslagpercentage bij de aanvang van de arbeidsongeschiktheid) en/of ploegentoeslaggarantie;
c. 1/12 van de vakantietoeslag;
d. 1/12 van de dertiende maand.
Dit totaal wordt (met uitzondering van de ploegentoeslaggarantie) in overeenstemming gebracht met het werktijdpercentage.
Het actief inkomen volgt eventuele collectieve salariswijzigingen die voor de werknemer van toepassing zijn.
Verlenging
Voortzetting van de loondoorbetaling en ziekenaanvulling na 104 weken vindt plaats:
a. indien de wettelijke uitkering waar de betrokkene in beginsel voor in aanmerking komt niet of later ingaat wegens een sanctie die het UWV aan de werkgever heeft opgelegd;

b. indien de werkgever en de werknemer in onderling overleg besluiten de aanvraag voor de wettelijke uitkering uit te stellen.
Deze voortzetting duurt ten hoogste 52 weken. Het niveau is bij gelijkblijvende arbeidsongeschiktheid gelijk aan wat de werknemer ontvangt gedurende de vierde 26 weken, als bedoeld in artikel 15.2 Loondoorbetaling bij ziekte en arbeidsongeschiktheid – Ziekenaanvulling, hoogte. 
[bookmark: _Toc219618794][bookmark: _Toc395262296]artikel 15.3 Betalingen aan arbeidsongeschikten na afloop van de loondoorbetalingsverplichting
Toepassingsbereik
Dit artikel is van toepassing voor werknemers die in het jaar 2004 of later ziek/arbeidsongeschikt zijn geworden resp. worden. Voor werknemers die vóór 1 januari 2004 ziek/arbeidsongeschikt zijn geworden, blijven de regels van toepassing volgens het artikel over ditzelfde onderwerp in de CAO van Solvay Pharmaceuticals van 2002.
Aanvulling op loongerelateerde WGA-uitkering
Situatie: de werknemer is deels arbeidsongeschikt en heeft in verband daarmee recht heeft op de loongerelateerde WGA-(Regeling Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgeschikten) uitkering.
Uitkering van de werkgever: WGA-aanvulling op de wettelijke uitkering.
· Toekenning: aansluitend op de in *art. 15.2 vermelde periode van 104 weken, maar niet eerder dan na afloop van de loondoorbetaling.
· Duur: zolang de loongerelateerde WGA-uitkering voortduurt.
· Hoogte: zodanig dat het totaal van het nog met werken verdiende inkomen, de wettelijke uitkering en de aanvulling 80% van het actief inkomen (omschrijving in het voorgaande artikel) bedraagt.
· Aanpassing: telkens bij wijziging van het actief inkomen of het actueel inkomen of de wettelijke uitkering.
Aanvulling op WGA loonaanvulling of WGA vervolguitkering
Situatie: de werknemer is deels arbeidsongeschikt en heeft in verband daarmee recht op de WGA loonaanvulling of de WGA vervolguitkering.
Uitkering van de werkgever: WGA-aanvulling op de wettelijke uitkering. 
· Toekenning: aansluitend op de periode waarin de werknemer de loongerelateerde WGA-uitkering ontving.
· Duur: zolang de WGA-loonaanvulling/vervolguitkering en de arbeidsovereenkomst voortduren. 
· Hoogte: eenmalig te bepalen op 70% van het excedent-inkomen, d.w.z. van het verschil tussen het actief jaarinkomen en het maximum jaarinkomen dat in de WIA/WGA als uitkeringsgrondslag dient.
Inkomensaanvulling
Situatie: de werknemer is minder dan 35% arbeidsongeschikt en ontvangt geen wettelijke uitkering.
Fase 1: Uitkering van de werkgever: aanvulling op het inkomen.
· Toekenning: na afloop van de loondoorbetaling.
· Duur: de duur van de loongerelateerde WGA-uitkering die de werknemer zou ontvangen als hij tussen 35% en 80% arbeidsongeschikt was.
· Hoogte: zodanig dat het totaal van het nog met werken verdiende inkomen en de aanvulling 80% van het actief inkomen bedraagt.
Fase 2: Uitkering van de werkgever: aanvulling op het inkomen.
· Toekenning: na afloop van fase 1.
· Duur: zolang de situatie volgens de eerste zin van dit lid voortduurt.
· Hoogte: zodanig dat het totaal van het nog met werken verdiende inkomen en de aanvulling 70% van het actief inkomen bedraagt.
IVA-/WIA-aanvulling
Situatie: de volledig en duurzaam dan wel volledig maar niet duurzaam arbeidsongeschikte werknemer ontvangt de IVA- resp WIA-uitkering.
Eenmalige nabetaling door de werkgever:
· Tijdstip: na afloop van de in *art. 15.2 vermelde periode van 104 weken, maar niet eerder dan na afloop van de loondoorbetaling;
· Hoogte: 10% van het actief inkomen over de voorgaande 6 maanden.
Uitkering van de werkgever: aanvulling op de wettelijke uitkering.
· Toekenning: na afloop van de loondoorbetaling.
· Duur: de duur van de loongerelateerde WGA-uitkering die de werknemer zou ontvangen als hij tussen 35% en 80% arbeidsongeschikt was.
· Hoogte: bij volledige en al of niet duurzame arbeidsongeschiktheid 10% van het actief inkomen plus 70% van het excedent-inkomen, d.w.z. van het verschil tussen het actief jaarinkomen en het maximumjaarinkomen dat in de WIA/WGA als verzekeringsgrondslag dient.
De laatstgenoemde aanvulling ter hoogte van 70% van het excedent-inkomen wordt na afloop van de laatst vermelde duur voortgezet zolang de volledige arbeidsongeschiktheid en de arbeidsovereenkomst voortduren.
Aanpassing
Het actief inkomen volgt de collectieve salariswijzigingen; de werkgever past het bedrag van een ervan afgeleide aanvulling dienovereenkomstig aan.
De werkgever kan een aanvulling verminderen naargelang het netto jaarinkomen uit uitkering plus aanvulling meer bedraagt dan het netto actief inkomen.
Beperkingen
De werkgever is niet verplicht tot het betalen van een aanvulling op een wettelijke uitkering indien:
a. de werknemer geen recht (meer) heeft op de wettelijke uitkering wegens ziekte/arbeidsongeschiktheid waar de aanvulling op aansluit;
b. de werknemer zich niet houdt aan de voorschriften in verband met zijn arbeidsongeschiktheid;
c. de werknemer in verband met zijn arbeidsongeschiktheid een vordering tot schadevergoeding wegens loonderving op derden kan doen gelden. De werkgever betaalt in geval van een vordering op derden een aanvulling volgens dit artikel bij wijze van voorschot uit, indien de werknemer de vordering aan de werkgever overdraagt. De werkgever verrekent het voorschot nadien met de uitgekeerde schadevergoeding.
d. de arbeidsovereenkomst met de werknemer is geëindigd.
Voorschotten
Zolang een wettelijke uitkering als bedoeld in dit artikel nog niet wordt uitbetaald, kan de werkgever aan de werknemer voorschotten betalen die (bij benadering) gelijk zijn aan de wettelijke uitkering. Voorwaarde is dat de werknemer het Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen (UWV) machtigt om deze uitkeringen aan de werkgever uit te betalen. De werkgever verrekent het voorschot met de aan de werknemer door te geven uitkeringen. Indien verrekening niet of slechts ten dele mogelijk is, vordert de werkgever het teveel betaalde terug.
Salaris
Een gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemer ontvangt naast de (eventuele) wettelijke uitkering de normale beloning naar evenredigheid van de gewerkte uren.
Een werknemer, die volledig arbeidsongeschikt is, heeft geen aanspraak op individuele salarisverhogingen.
[bookmark: _Toc219618795][bookmark: _Toc395262297]artikel 15.4 Gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid
Een werknemer die gedurende de arbeidsovereenkomst met de werkgever tijdelijk of blijvend gedeeltelijk arbeidsongeschikt is geworden, wordt door de werkgever voorzover mogelijk tewerkgesteld in de onderneming.


[bookmark: _Toc219618796][bookmark: _Toc395262298]ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN, GEZONDHEIDSZORG
[bookmark: _Toc219618797][bookmark: _Toc395262299]artikel 16.1 Organisatie en arbeidsomstandigheden
Ontplooiing van de werknemer
De werkgever streeft naar een zodanige organisatie van de werkzaamheden, dat de werknemer daarbij zijn gaven en bekwaamheden zo goed mogelijk kan benutten en ontwikkelen en in staat wordt gesteld verantwoordelijkheid te dragen.
Veiligheid
De werkgever streeft naar goede en veilige arbeidsomstandigheden en wijdt daaraan voortdurend zijn beste zorg, onder meer door:
a. het treffen van daarop gerichte maatregelen;
b. het geven van voorlichting aan en het plegen van overleg met de Ondernemingsraad inzake de veiligheid;
c. het geven van informatie en instructies aan de werknemers over gevaren bij het werk, de daarmee verband houdende veiligheidsregels en de door hen te nemen maatregelen bij storingen en onregelmatigheden;
d. het, waar nodig, ter beschikking stellen van persoonlijke beschermingsmiddelen.
[bookmark: _Toc219618798][bookmark: _Toc395262300]artikel 16.2 Bedrijfsgezondheidszorg en hulpdiensten
Maatregelen
In het belang van de gezondheid van de werknemers treft de werkgever de noodzakelijke maatregelen op het gebied van de bedrijfsgezondheidszorg. Tot deze maatregelen behoren onder meer:
a. de medische keuring, voor zover wettelijk toegestaan, die nodig kan zijn met het oog op de bescherming van de werknemer en/of anderen bij de te verrichten werkzaamheden;
b. de zorg voor de hygiëne in de onderneming;
c. het medisch onderzoek van werknemers die gezondheidsklachten hebben, welke verband houden of kunnen houden met door hen verrichte werkzaamheden;
d. de periodieke medische controle van werknemers die werkzaamheden verrichten welke schadelijk voor hun gezondheid zouden kunnen zijn; de frequentie en de inhoud van deze controles worden door de werkgever vastgesteld;
e. het uitvoeren van Risico Inventarisaties en Evaluaties (RI&E’s) op grond van de ARBO-wet en indien noodzakelijk het verrichten van Periodiek Arbeidskundig Gezondheids Onderzoek (PAGO);
f. het treffen van (algemene) preventieve gezondheidsmaatregelen voor alle werknemers of bepaalde groepen werknemers.
Bij het treffen en uitvoeren van deze maatregelen houdt de werkgever ernstig rekening met op de levensbeschouwing van de betrokken werknemers gegronde bezwaren.
Hulpdiensten
Ten behoeve van de hulpverlening aan individuele werknemers en om bij bedrijfsongevallen aan getroffen werknemers direct een goede geneeskundige behandeling te kunnen verlenen, draagt de werkgever zorg voor een doelmatige uitrusting en organisatie van de daarvoor in de onderneming bestaande diensten en stelt hij deze in staat hun taak binnen het kader van de wettelijke voorschriften zo goed mogelijk te verrichten.
 
 
[bookmark: _Toc219618799][bookmark: _Toc395262301]
REGELINGEN, ORDE, KLACHTEN, COMMUNICATIE
[bookmark: _Toc219618800][bookmark: _Toc395262302]artikel 17.1 Arbeidsvoorwaardelijke regelingen.
De werkgever past binnen de onderneming een aantal deels arbeidsvoorwaardelijke deels procedurele regelingen toe, die worden gepubliceerd via het Personeelshandboek. De volgende regelingen zijn/worden vastgesteld in overleg met de Ondernemingsraad en hebben dezelfde geldingskracht als CAO-bepalingen:
· Regeling Opleidingen;
· Regeling Tijdregistratie;
· Regeling Woon-werkverkeer.
[bookmark: _Toc219618801][bookmark: _Toc395262303]artikel 17.2 Disciplinaire maatregelen
Als de werknemer zijn verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst niet nakomt, kan de werkgever de volgende disciplinaire maatregelen opleggen, afhankelijk van de ernst van het feit:
a. berisping;
b. schorsing met of zonder behoud van betaling voor ten hoogste twee werkdagen;
c. degradatie;
d. overplaatsing;
e. beëindiging van de arbeidsovereenkomst door opzegging of via ontbinding;
f. ontslag zonder inachtneming van de geldende opzegtermijn (ontslag wegens dringende redenen als bedoeld in artikel 7:677.1 en 7:678 van het Burgerlijk Wetboek).
[bookmark: _Toc219618802][bookmark: _Toc395262304]artikel 17.3 Vergezelrecht
Als de werknemer zich bij de werkgever moet verantwoorden wegens een ernstig geval van niet nakomen van de uit de arbeidsovereenkomst voortvloeiende verplichtingen, dan kan hij zich laten vergezellen en bijstaan door een door hem aangewezen lid van de Ondernemingsraad of een functionaris van een vakorganisatie waarbij hij is aangesloten.
[bookmark: _Toc219618803][bookmark: _Toc395262305]artikel 17.4 Functioneringsgesprek
De werkgever bespreekt tenminste eenmaal per jaar, in het functioneringsgesprek, met elke werknemer de ontwikkeling in diens functioneren en inzetbaarheid in het licht van diens persoonlijke omstandigheden en ambities en van ontwikkelingen op het vakgebied van de werknemer, in de onderneming en op de arbeidsmarkt. Elke werknemer heeft recht op een jaarlijks te hernieuwen opleidings-/ontwikkelingsplan, dat een jaar – en zo mogelijk méér jaren – vooruitblikt en waarin de met de werkgever terzake van opleidingen gemaakte afspraken schriftelijk zijn vastgelegd. In volgende gesprekken wordt hieraan vervolg gegeven.
De werkgever zal doen wat redelijkerwijs mogelijk is om te voorkomen dat het volgen door een werknemer van een afgesproken opleiding geen doorgang kan vinden wegens werkdruk etc.
De resultaten van het functioneringsgesprek worden, nadat de werknemer zijn akkoord aan de verwoording daarvan heeft gegeven, gearchiveerd in het personeelsdossier van de desbetreffende werknemer.


[bookmark: _Toc219618804]
[bookmark: _Toc395262306]VOORZIENINGEN EN VERZEKERINGEN
[bookmark: _Toc219618805][bookmark: _Toc395262307]artikel 18.1 Tegemoetkomingsregeling in studiekosten kinderen
De tegemoetkomingsregeling in studiekosten kinderen heeft als doel kinderen van Dishman Netherlands B.V.-werknemers op financieel gebied behulpzaam te zijn bij hun beroepsopleiding. De bijdragen zijn altijd bedoeld als aanvulling op de bedragen die het Rijk verstrekt in de vorm van basis-studiefinanciering of kinderbijslag. Deze regeling is vastgelegd in het Personeelshandboek.
[bookmark: _Toc219618806][bookmark: _Toc395262308]artikel 18.2 Ziektekostenverzekering
De werknemer kan voor eigen rekening een ziektekostenverzekering voor zichzelf en zijn gezinsleden afsluiten binnen het raam van een door de werkgever getroffen collectieve regeling met een verzekeraar. De werkgever keert aan de aldus verzekerde werknemer maandelijks een bijdrage in de kosten uit van € 30,- bruto uit.
De werkgever wijzigt zijn relatie met de verzekeraar inzake deze verzekering niet dan na overleg met de vakorganisaties.
[bookmark: _Toc219618807][bookmark: _Toc395262309]artikel 18.3 Verzekeringen
WGA-hiaat
De werkgever stelt de werknemers in de gelegenheid om voor hun eigen rekening deel te nemen aan een collectieve WGA-hiaatverzekering. Een werknemer die afziet van deelneming aan deze verzekering dient een afstandsverklaring te ondertekenen. Deze keuze kan niet herroepen worden. De werkgever gaat niet tot wijziging in zijn betrekkingen met de verzekeraar inzake deze verzekering over, dan na overleg met de vakorganisaties. De werkgever stelt, met inachtneming van de vorige zin, het nodige in het werk om de premie voor deze verzekering zo gunstig mogelijk te houden.
ANW-hiaten
De werkgever stelt de werknemers in de gelegenheid om voor eigen rekening deel te nemen aan een ANW-hiaten-verzekering.

[bookmark: _Toc219618808][bookmark: _Toc395262310]artikel 18.4 Pensioenverzekering
De werkgever heeft voor de werknemers een collectieve pensioenverzekering afgesloten bij De Eendragt Pensioen N.V. Deze pensioenverzekering voorziet in de pensioenopbouw voor de diensttijd gelegen ná 1 januari 2008. Alle werknemers nemen deel aan deze pensioenregeling.
Documenten
De rechten en verplichtingen van de deelnemers, waaronder de pensioengerechtigde leeftijd en de door de deelnemer verschuldigde pensioenpremie, worden vastgelegd in een pensioenreglementen en (eventuele) richtlijnen van de pensioenverzekeraar. Het pensioenreglement wordt door de verzekeraar opgesteld en is door iedere belanghebbende opvraagbaar bij de verzekeraar.
Geen cumulatie
De werkgever en de pensioenuitvoerder kunnen maatregelen treffen ter voorkoming van eventuele samenloop van ouderdomspensioen en actief inkomen.
Pensioenpremie
Vanaf 2013 wordt de bijdrage van de werknemer in de kosten van de middelloonregeling jaarlijks als volgt vastgesteld:

· de totale pensioenkosten vanaf 2013 zijn vastgesteld op 25%; de bijdrage van de werknemer over dit gedeelte is 8,3% en we werkgever betaalt 16,7%;
· bedragen de totale pensioenkosten 25% of meer van de som van de pensioengrondslagen, dan zal het opbouwpercentage naar rato worden aangepast.


[bookmark: _Toc219618809][bookmark: _Toc395262311]
VERPLICHTINGEN VAN DE PARTIJEN
[bookmark: _Toc219618810][bookmark: _Toc395262312]artikel 19.1 Naleving / wijziging van de CAO
De partijen houden zich te goeder trouw aan de CAO en voeren tijdens de looptijd van de CAO geen actie onder de werknemers met het doel de CAO te wijzigen. Een partij die tijdens de looptijd van de CAO wijziging van de CAO noodzakelijk acht, meldt dit schriftelijk aan de andere partijen. De partijen overleggen daarover zo spoedig mogelijk.
[bookmark: _Toc219618811][bookmark: _Toc395262313]artikel 19.2 Verplichtingen van de werkgever
De werkgever:
· heeft geen werknemers in dienst onder voorwaarden die in ongunstige zin afwijken van de CAO. Een afwijking ten gunste van de werknemer is echter toegestaan. Indien een dergelijke afwijking groepen werknemers of alle werknemers betreft, dan gaat de werkgever slechts hiertoe over na overleg met de vakorganisaties;
· stelt de werknemer bij diens indiensttreding in het bezit van de tekst van (beide delen van) de CAO. Na de totstandkoming van een vervangende CAO stelt de werkgever de nieuwe teksten verkrijgbaar;
· neemt maatregelen ter bescherming van de persoonlijke levenssfeer van de werknemers bij de opslag en het gebruik van hun persoonsgegevens;
· informeert de vakorganisaties periodiek over de gang van zaken in de onderneming. Hierbij besteedt hij met name aandacht aan:
· ontwikkelingen in de economische situatie, investeringen en werkgelegenheid;
· de resultaten van het deeltijdwerkbeleid;
· onderzoek en maatregelen inzake (preventie van) ziekteverzuim, werkdruk en werkstress;
· zijn bevindingen en inspanningen in de sfeer van loopbaanbeleid en management development.
[bookmark: _Toc219618812][bookmark: _Toc395262314]
artikel 19.3 Verplichtingen van de vakorganisaties
De vakorganisaties bevorderen dat hun leden die bij de werkgever in dienst zijn, de bepalingen van de CAO te goeder trouw naleven.
 
 
 
[bookmark: _Toc219618813][bookmark: _Toc395262315]
BETREKKINGEN TUSSEN DE PARTIJEN
[bookmark: _Toc219618814][bookmark: _Toc395262316]artikel 20.1 Arbeidsrust, werkstaking en uitsluiting
“Vredesplicht” 
De vakorganisaties bevorderen zoveel mogelijk een ongestoorde voortgang van de onderneming; zij trachten verstoringen van de arbeidsrust tegen te gaan en zij roepen tijdens de looptijd van de CAO geen werkstaking uit.
De vorige zin geldt niet wanneer de werkgever overweegt of heeft besloten om:
a. een fusie aan te gaan;
b. de onderneming of een bedrijfsonderdeel te sluiten en/of de personeelsbezetting daarvan ingrijpend te reorganiseren;
en de vakorganisaties daartegen uit het oogpunt van belang van de werknemers zeer ernstige bezwaren hebben. De vakorganisaties roepen een werkstaking alleen uit na voorafgaand overleg met de werkgever.
Uitsluiting
Indien en zolang sprake is van een geschil als bedoeld in artikel,20.2 Geschillen weigert de werkgever de werknemers niet de toegang tot de onderneming en/of belet hij hen niet hun werk te verrichten. De vakorganisaties sporen in zo'n geval de werknemers niet aan tot een werkstaking, doch doen al het mogelijke om een werkstaking te voorkomen. De werkgever past uitsluiting alleen toe als tegenmaatregel bij werkstaking en gaat hiertoe alleen over na voorafgaand overleg met de vakorganisaties.
Noodzakelijk werk
Bij werkstaking of arbeidsonrust dragen de vakorganisaties naar vermogen bij tot het doorgaan van de werkzaamheden, die noodzakelijk zijn voor behoud van materiaal en installaties. 
[bookmark: _Toc219618815][bookmark: _Toc395262317]artikel 20.2 Geschillen
Op de CAO betrekking hebbende geschillen tussen de werkgever en één of meer van de vakorganisaties worden zoveel mogelijk langs minnelijke weg geregeld.
Een geschil kan bij de rechter aanhangig worden gemaakt, wanneer de betrokken partijen niet binnen twee maanden tot overeenstemming zijn gekomen, nadat de meest gerede partij haar zienswijze terzake schriftelijk aan de andere partijen bij deze CAO kenbaar heeft gemaakt. Partijen zijn daarnaast steeds bevoegd een voorziening in kort geding te vragen.
[bookmark: _Toc219618816][bookmark: _Toc395262318]artikel 20.3 Vakbondswerk
Faciliteiten t.b.v. het vakbondswerk
ALGEMEEN
De werkgever erkent dat het functioneren van de vakorganisaties afhankelijk is van de mate waarin de leden betrokken zijn bij het werk van de vakorganisaties met betrekking tot de onderneming. Vanuit deze overweging schept hij mogelijkheden voor het functioneren van het vakbondswerk in de onderneming, voor zover dit met het oog op bovengenoemde betrokkenheid nodig is. Partijen zijn van mening dat de huidige communicatiepatronen en overlegstructuren door het vakbondswerk in het bedrijf niet behoeven en behoren te worden aangetast, omdat het hier gaat om interne organisatie van de vakorganisaties. Overleg tussen de werkgever en het bestuur van een bedrijfsledengroep zal uitsluitend plaatsvinden voor zover de faciliteiten die zijn toegestaan, dit overleg vermelden. Deze faciliteiten zijn vermeld in de volgende leden van dit artikel.
BEGRIPPEN
Voor de toepassing van de in deze leden vervatte regelingen wordt het bestuur van een uitsluitend binnen de onderneming actieve vakorganisatie gelijkgesteld met het bestuur van een bedrijfsledengroep van een landelijke vakorganisatie en worden de werknemers zijnde bestuurders van een uitsluitend binnen de onderneming actieve vakorganisatie gelijkgesteld met werknemers, gekozen of benoemd in binnen de onderneming fungerende organen of commissies voor vakbondswerk binnen de onderneming. Onder de onderneming wordt hier verstaan het geheel van vestigingen, activiteiten en invloedssfeer van de werkgever. Onder (vak )organisatie wordt verstaan één van de in de CAO genoemde vakverenigingen.
BESCHERMING 
Een werknemer, gekozen of benoemd in binnen de onderneming fungerende organen of commissies voor vakbondswerk binnen de onderneming, zal niet door de werkgever worden ontslagen of belemmerd in zijn mogelijkheden of kansen binnen de onderneming om het enkele feit dat hij een dergelijke functie vervult. Aan het bestuur van de bedrijfsledengroep zal extra bescherming worden gegeven. Het aantal en de namen van deze personen alsmede hun adressen en hun functies zullen schriftelijk tussen de werkgever en de desbetreffende organisatie worden vastgelegd. De extra bescherming bestaat hierin dat de werkgever, behoudens in geval betrokkene aanleiding geeft tot een dringende reden als bedoeld in artikel 7:677.1 en 7:678 BW, de arbeidsovereenkomst niet zal opzeggen wegens de betrokkene persoonlijk betreffende redenen, dan na overleg met bezoldigde vertegenwoordigers/bestuurders van de desbetreffende organisatie en alleen bij wijze van uitzondering schorsing met behoud van salaris zal toepassen. Eventuele klachten van degenen aan wie extra bescherming is verleend, zullen in samenspraak tussen bezoldigde vertegenwoordigers/bestuurders van de desbetreffende organisatie en de werkgever worden afgehandeld.
MEDEDELINGENBORDEN 
De werkgever stelt de vakorganisaties in de gelegenheid gebruik te maken van de mededelingenborden in de onderneming voor het doen van zakelijke mededelingen. Met het bestuur van de bedrijfsledengroep wordt afgesproken wie de verantwoordelijkheid voor de mededelingen draagt. De werkgever ontvangt een kopie van alle hier bedoelde mededelingen. De mededelingen zullen uitsluitend betrekking hebben op de vakorganisaties en/of hun functioneren, met name op te houden vergaderingen (tijd, plaats, onderwerpen) en zullen geen betrekking hebben op personen. Voor publicatie van mededelingen die verder gaan, is toestemming van de werkgever nodig.
VERGADERINGEN 
In beginsel worden vergaderingen van de bedrijfsledengroep buiten werktijd gehouden. Indien dit niet mogelijk is, overlegt het bestuur van de bedrijfsledengroep met de werkgever. Bij inwilliging van een verzoek om een vergadering binnen werktijd te mogen houden, wordt betaald verlof gegeven.
VERGADERRUIMTE 
De werkgever stelt voor vergaderingen van de bedrijfsledengroep binnen de onderneming bepaalde vergaderruimte beschikbaar, voor zover en zolang dit geen afbreuk doet aan de eigen behoefte van de onderneming.
IN EN EXTERNE CONTACTEN 
De voorzitter van een bedrijfsledengroep kan, met inachtneming van de daartoe door partijen opgestelde richtlijnen:
· binnen de onderneming, maar buiten werktijd, contact hebben met leden van zijn organisatie;
· binnen werktijd contact hebben met leden van de Ondernemingsraad.
Bezoldigde functionarissen/bestuurders van de vakorganisaties kunnen in werktijd contact hebben met één of meer bestuursleden van de bedrijfsledengroep resp. andere bestuurders, indien dit noodzakelijk is en mits de voortgang van de werkzaamheden in de onderneming hierdoor niet wordt geschaad. Bezoldigde functionarissen/bestuurders van de vakorganisaties kunnen informele gesprekken hebben met daartoe door de werkgever aangewezen bedrijfsfunctionarissen. De werkgever of een door hem aangewezen persoon zal vooraf van eventueel bezoek van bezoldigde functionarissen van de vakorganisaties op de hoogte worden gesteld.
TELEFOON 
De werkgever staat leden van het bestuur van de bedrijfsledengroep toe ten behoeve van de vervulling van hun taak van de telefoon gebruik te maken.
KLACHTEN 
Voor de bespreking van klachten van leden met het bestuur van de bedrijfsledengroep zal de werkgever desgewenst een lokaliteit binnen de onderneming beschikbaar stellen waarin spreekuur kan worden gehouden, mits de voortgang der bedrijfswerkzaamheden hierdoor niet wordt verstoord. Met de werkgever of een door hem aangewezen persoon zal door het bestuur van de bedrijfsledengroep worden overlegd wanneer deze ruimte nodig is en voor hoelang. De behandeling van besproken klachten zal uitsluitend overeenkomstig de reguliere communicatiepatronen en overlegstructuren plaatsvinden.
VERSLAGEN VAN DE ONDERNEMINGSRAAD 
De agenda’s en openbare verslagen van de Ondernemingsraadsvergaderingen zullen op hetzelfde tijdstip waarop de Ondernemingsraadsleden en het personeel dit ontvangen, aan de voorzitter van de bedrijfsledengroep en aan de vakorganisaties worden gezonden. Tevens zullen dezen de stukken ontvangen die voor de vergadering van de Ondernemingsraad door werkgever aan de leden daarvan worden toegezonden. De vakorganisaties zullen uit interne stukken niet publiceren dan met toestemming van de werkgever.
MEDEDELINGEN VAN DE ONDERNEMING 
De werkgever zendt afschriften van algemene mededelingen aan het personeel, die hij op de publicatieborden bekend maakt, alsmede andere mededelingen te zijner beoordeling, aan de vakorganisaties toe.
KOPIEERAPPARATUUR 
De werkgever staat het bestuur van de bedrijfsledengroep toe voor de vermenigvuldiging van zakelijke mededelingen ter publicatie op de borden gebruik te maken van de kopieerapparatuur in de onderneming. Met het bestuur zal in elk zich voordoend geval een afspraak worden gemaakt over de feitelijke toepassing van deze faciliteit. De oplage blijft beperkt tot het aantal borden vermeerderd met een beperkt aantal exemplaren ten behoeve van de berichtgeving aan de vakorganisaties.
INFORMATIEVERSPREIDING 
De werkgever maakt, met betrekking tot de verspreiding van schriftelijke informatie van het bestuur van de bedrijfsledengroep aan de leden van de vakorganisaties, nadere afspraken met het bestuur van de bedrijfsledengroep, welke erop gericht zullen zijn dat de voortgang der bedrijfswerkzaamheden niet wordt verstoord.
LEDENLIJSTEN 
Eenmaal per jaar verleent de werkgever op verzoek van de vakorganisaties zijn medewerking om de ledenlijsten van de vakorganisaties bij te werken, tenzij daarvoor nieuwe of additionele programma's in de computer zouden moeten worden ingevoerd. Over de te volgen techniek zal tussen de vakorganisaties en vertegenwoordigers van de werkgever nader worden overlegd.
VAKBONDSDELEGATIE 
Bij gesprekken van bezoldigde functionarissen/bestuurders van de vakorganisaties met de Directie kan desgewenst van elke organisatie één bij die organisatie aangesloten werknemer aanwezig zijn.
VERLOF VOOR ACTIVITEITEN VAN DE VAKORGANISATIES 
Op verzoek van de vakorganisaties wordt aan werknemers betaald verlof toegestaan voor het deelnemen aan door de vakorganisaties te geven vormings- en scholingsbijeenkomsten, mits de werkzaamheden dit toelaten. Hetzelfde geldt voor het als afgevaardigde deelnemen aan de statutair voorgeschreven bijeenkomsten van de in de statuten van de vakorganisaties voorziene organen en daarmee gelijk te stellen organen.
VAKBONDSCONTRIBUTIE 
Werkgever biedt de mogelijkheid aan vakbondsleden, die dit wensen, hun betaalde vakbondscontributie in mindering te brengen op het maandsalaris waardoor voor de betrokken werknemer een fiscaal voordeel ontstaat. De vakbondscontributie zal onderdeel zijn/worden van de werkkostenregeling.
[bookmark: _Toc219618817][bookmark: _Toc395262319] WERKGELEGENHEID EN ORGANISATIE VAN DE 	ARBEID
[bookmark: _Toc219618818][bookmark: _Toc395262320]artikel 21.1 Werkgelegenheidsbeleid
Streven en invulling
Met het oog op een evenwichtige behartiging van de belangen van allen die bij de onderneming zijn betrokken, streeft de werkgever naar een maximaal zinvolle werkgelegenheid. In dit verband is zijn beleid gericht op een zo groot mogelijke continuïteit van de arbeidsverhouding met de werknemers, alhoewel hij daaromtrent geen garanties kan geven. De volgende bepalingen zijn gericht op de realisering van dit beleid.
Vacatures en werknemers
De werkgever voorziet in vacatures bij voorkeur uit reeds in dienst zijnde werknemers. Hij maakt vacatures in de onderneming bekend en geeft daarbij aan in hoeverre deze kunnen worden vervuld door jeugdige of gehandicapte werknemers, in hoeverre deeltijdarbeid mogelijk is en welke (opleidings)eisen worden gesteld. De werkgever biedt de werknemers de gelegenheid om met voorrang naar deze vacatures te solliciteren. Hij houdt daarbij zoveel mogelijk rekening met hun toekomstmogelijkheden en privé omstandigheden.
Opleiding en vorming
De werkgever biedt de werknemers de gelegenheid hun kennis en bekwaamheden te ontwikkelen, alsmede deze aan te passen aan technische en andere ontwikkelingen, teneinde hen in staat te stellen een passende functie binnen de onderneming te blijven vervullen en in aanmerking te komen voor plaatsing in eventuele vacatures. Daartoe verleent hij aan werknemers, die naar zijn oordeel op grond van hun werkzaamheden en/of persoonlijke eigenschappen daarvoor in aanmerking komen, medewerking voor deelname aan interne en externe opleidings- en vormingsactiviteiten, die al naar gelang hun aard en de omstandigheden die er toe hebben geleid, in of buiten werktijd plaats hebben.
Gehandicapten
De werkgever biedt bij aanstelling en tewerkstelling zoveel mogelijk gelijke kansen aan gehandicapten en niet-gehandicapten en treft daartoe eventueel nodige extra voorzieningen.
De werkgever beëindigt de arbeidsovereenkomst met een gehandicapte werknemer niet wegens die handicap, zolang en voor zover de werknemer in staat is arbeid te verrichten en de werkgever zulke arbeid ter beschikking heeft.
Deeltijdwerk
De werkgever onderzoekt bij het ontstaan van een vacature steeds of en in hoeverre de desbetreffende functie in deeltijd te vervullen is en hij geeft informatie daarover bij de werving voor die functie.
Collectief ontslag
Ondanks het streven naar continuïteit van de arbeidsverhoudingen kan het onvermijdelijk zijn dat arbeidsplaatsen vervallen. Indien de werkgever zich daarbij genoodzaakt ziet over te gaan tot collectief ontslag, besluit hij daartoe slechts na overleg met de vakorganisaties en de Ondernemingsraad. In dit overleg zal met name aandacht worden besteed aan de omstandigheden die een collectief ontslag noodzakelijk maken.
Vervangende werkgelegenheid
Indien werkzaamheden duurzaam of tijdelijk verminderen of vervallen, tracht de werkgever naar vermogen vervangende werkzaamheden aan te bieden. Indien hierbij overplaatsing noodzakelijk is, verleent de werknemer daaraan redelijkerwijs zijn medewerking. Onder overplaatsing wordt verstaan: plaatsing in een andere functie en/of tewerkstelling, tijdelijk of voor onbepaalde tijd.
Werktijdverkorting
Bedrijfstechnische of bedrijfseconomische omstandigheden kunnen naar het oordeel van de werkgever noodzaken tot het treffen van een regeling voor werktijdverkorting in de onderneming, of een deel daarvan, met een overeenkomstige salarisverlaging voor de betrokken werknemers. De werkgever gaat hiertoe alleen over binnen het kader van de wettelijke voorschriften en alleen na overleg hieromtrent met de vakorganisaties.
Omvangrijk overwerk
Indien overwerk noodzakelijk is van belangrijke omvang (wat betreft aantal personen en/of tijdsduur), overlegt de werkgever daarover vooraf met de Ondernemingsraad.
[bookmark: _Toc219618819][bookmark: _Toc395262321]
artikel 21.2 Reorganisaties
Sociale consequenties en informatie
De werkgever houdt rekening met de sociale consequenties, indien hij overweegt te besluiten tot:
a. investeringen, die leiden tot belangrijke inkrimping, uitbreiding of wijziging van de werkzaamheden van een bedrijfsonderdeel;
b. sluiting en/of ingrijpende wijziging van de personeelsbezetting van de onderneming of een bedrijfsonderdeel;
c. een fusie als bedoeld in het SER-fusiegedragsregels 2000.
In verband met de sociale consequenties informeert de werkgever, zo vroegtijdig als de eventueel noodzakelijke geheimhouding dit mogelijk maakt, de vakorganisaties, de Ondernemingsraad en de werknemers over overwogen maatregelen als hiervoor bedoeld. Aansluitend bespreekt de werkgever de overwogen maatregelen en de daaruit eventueel voor de werknemers of een aantal werknemers voortvloeiende gevolgen met de vakorganisaties en de Ondernemingsraad.
Sociaal Plan
Als de in het voorgaande lid bedoelde gevolgen voor de werknemers of voor een aantal werknemers zijn te verwachten, dan stelt de werkgever in overleg met de vakorganisaties een sociaal plan op. Dit geeft aan met welke belangen in het bijzonder rekening zal worden gehouden en welke voorzieningen in dit verband zullen worden getroffen. Zulke voorzieningen komen voor rekening van de werkgever. Een sociaal plan is van toepassing voor alle werknemers voor wie de in het voorgaande lid bedoelde gevolgen zijn te verwachten, tenzij in het plan anders is bepaald.
[bookmark: _Toc219618820][bookmark: _Toc395262322]artikel 21.3 Uitzendkrachten
Overleg met de OR
Indien de werkgever voornemens is om uitzendkrachten structureel en voor langere tijd werkzaamheden te laten verrichten dan, overlegt hij terzake vooraf met de Ondernemingsraad.

Beperkende voorwaarden
De werkgever maakt slechts gebruik van uitzendkrachten van bedrijven die terzake van de terbeschikkingstelling aan de wettelijke vereisten voldoen. Hij vermijdt zoveel mogelijk het gebruik van uitzendkrachten voor wie het totaal van arbeidsvoorwaarden, op geld gewaardeerd, duidelijk hoger ligt dan dat van vergelijkbare eigen werknemers.
Tewerkstellingsduur
Indien de tewerkstellingsduur van ingeleende arbeidskrachten aan een wettelijk maximum gebonden is en met toestemming van een bevoegd bestuursorgaan overschrijding daarvan mogelijk is, kan een dergelijke verlenging in overleg met de Ondernemingsraad plaatsvinden. Zulk overleg is niet vereist in een individueel geval.
Andersoortige arbeidsverhoudingen
Het bepaalde in dit artikel is niet van toepassing indien sprake is van:
a. uitvoering van werkzaamheden in aangenomen werk op eigen terrein door personeel in dienst van de desbetreffende (onder)aannemer, waarbij deze aansprakelijk is voor het opgeleverde werk en het betrokken personeel rechtstreeks onder zijn toezicht en verantwoordelijkheid staat;
b. collegiaal uitlenen zonder winstoogmerk;
c. werkzaamheden terzake van montage, ingebruikstelling en onderhoud van een aan de onderneming geleverd product door personeel in dienst van de leverancier;
d. een gemeenschappelijk door ondernemers in stand gehouden arbeidsreserve zonder winstoogmerk.
Opleiding
Een uitzendkracht wordt binnen werktijd op kosten van de onderneming opgeleid voor zover nodig voor het verrichten van de werkzaamheden en het voldoen aan de veiligheidsvoorschriften.
[bookmark: _Toc219618821][bookmark: _Toc395262323]artikel 21.4 Arbeids- en rusttijden
De werkgever kan in overleg met de Ondernemingsraad regelingen treffen met betrekking tot de arbeidstijden, dagelijkse en wekelijkse rusttijden, pauzes, arbeid op zondag, arbeid in nachtdienst en consignatie, voor zover deze onderwerpen niet in de CAO geregeld zijn.
[bookmark: _Toc219618822][bookmark: _Toc395262324]artikel 21.5 Voorlichting aan personeel van derden
De werkgever bevordert dat personeel van derden, dat in de onderneming te werk wordt gesteld, op dezelfde wijze als werknemers wordt ingelicht over de werkzaamheden, de daaraan eventueel verbonden risico's en de tegen die risico's genomen maatregelen, alsmede over doel, werking en gebruik van persoonlijke beschermingsmiddelen en wordt onderricht inzake de gezondheids- en welzijnsaspecten van de te verrichten werkzaamheden.

[bookmark: _Toc219618823][bookmark: _Toc395262325]
OVEREENKOMST EN DEFINITIES
De werkgever
· Dishman Netherlands B.V., gevestigd te Veenendaal
en de vakorganisaties
· FNV Bondgenoten, gevestigd te Amsterdam;
· CNV Vakmensen, gevestigd te Utrecht,
verklaren dat zij een Collectieve Arbeidsovereenkomst (CAO) hebben gesloten voor de werknemers van Dishman Netherlands B.V. ingedeeld in de salarisgroepen 2 t/m 15.
Deze CAO treedt met terugwerkende kracht, tenzij anders bepaald, in werking op 1 april 2014 en eindigt zonder dat enige opzegging is vereist op 31 maart 2015.
De overeengekomen wijzigingen ten opzichte van de voorgaande CAO hebben terugwerkende kracht tot 1 april 2014, tenzij anders is bepaald.
Aldus overeengekomen te Veenendaal, 
Dishman Netherlands B.V.,
 
voor deze ……………………………………………., plaats ……………., 		datum………….
FNV Bondgenoten,
 
voor deze ……………………………………………., plaats ……………., 		datum………….
 
CNV Vakmensen,
 
voor deze ……………………………………………., plaats ……………., 		datum………….

[bookmark: _Toc219618824][bookmark: _Toc395262326]BIJLAGEN

[bookmark: _Toc219618825]P 1.	Inzetbaarheid en opleidingen
a. De uitkomsten van de functioneringsgesprekken worden op ondernemingsniveau samengevoegd tot opleidingsplannen waarin de geplande activiteiten zowel in uren (m.n. aan opleiding te besteden werkuren) als in geld worden uitgedrukt. In deze plannen worden zowel de opleidingsactiviteiten verwerkt die de onderneming nodig acht met het oog op de bedrijfsvoering (bijv. op basis van formatieplannen), als de opleidingsactiviteiten gerelateerd aan de inzetbaarheid van de werknemers.
b. De werkgever zal de vakorganisaties inzicht geven in zijn activiteiten op het gebied van opleidingen via de voormelde opleidingsplannen en jaarlijkse rapportage (telkens in het eerste kwartaal) over de uitvoering daarvan.
c. Terzake van opleidingen voert de werkgever een eigen beleid, dat is neergelegd in de Arbeidsvoorwaardelijke Regelingen. In dit beleid wordt nadrukkelijk rekening gehouden met inzetbaarheid als doel van opleidingen.
d. Afwijzing van een opleiding door de afdelingsleiding zal gemotiveerd dienen te worden. Een werknemer die niet in de gelegenheid wordt gesteld een (zijns inziens) relevante opleiding te volgen, kan zich wenden tot de Manager HR. Daarna kan men eventueel nog een beroep doen op de Klachteninstantie.
e. De werknemer kan eens per 4 jaar op kosten van de werkgever een loopbaanadvies voor zichzelf laten uitbrengen door een door de werkgever aan te wijzen bureau 
(1 dagdeel). Inzake faciliteiten voor het in verband daarmee volgen van een door het bureau aanbevolen opleiding is de dan bij de werkgever geldende interne regeling m.b.t. opleidingen van toepassing.
f. EVC-protocol: Werknemers mogen in het kader van hun ontwikkeling indien gewenst gebruik maken van een EVC-Traject. Dit kan betrekking hebben op zowel hun huidige als mogelijke toekomstige functie.
[bookmark: _Toc219618826]P 2.	Leeftijdsgebonden arbeidsvoorwaarden
De CAO-partijen zijn zich ervan bewust dat in een aantal bepalingen van de CAO, te weten:
2.3.4 De “oude” opzegtermijn blijft van kracht voor wie op 1-1-’99 45 jaar of ouder was.
8.6.1 De werkgever streeft ernaar werknemers van 55 jaar en ouder op basis van vrijwilligheid te stellen van ploegendienst.
8.6.2 Een drieploegendienstwerknemer van 55 jaar of ouder heeft eens per drie weken een nachtdienst betaald verlof.
9.1.1 Werknemers van 18 t/m 54 jaar zijn verplicht over te werken.
12.1 De vakantierechten zijn gekoppeld aan de leeftijd (en aan de salarisgroep).
Onderscheid wordt gemaakt naar leeftijd. Zij zijn van mening dat ten tijde van het tot stand komen van deze bepalingen voldoende objectieve gronden aanwezig waren voor het maken van onderscheid op basis van leeftijd in deze arbeidsvoorwaardelijke regelingen en dat daarin geen verandering is gekomen. 
[bookmark: _Toc219618827]P 3.	werkgeversbijdrage aan vakorganisaties
De werkgever zet tijdens de looptijd van deze CAO zijn bijdrage voort aan de stichting “Stichting Fonds Industriële Bonden”, conform de tussen de AWVN, FNV Bondgenoten, De Unie en CNV Vakmensen  gesloten overeenkomst met betrekking tot de bijdrageregeling aan de vakorganisaties.



[bookmark: _Toc219618828]P.4.	AANBOD Dishman Netherlands te Veenendaal
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[bookmark: _Toc395262327]PROTOCOLAFSPRAKEN UIT VORIGE CAO (voor zover niet in de redactie van deze CAO verwerkt) 
Werkkostenregeling
Jaarlijks zal de werkgever bezien of er mogelijk fiscale ruimte in deze regeling is die ingezet kan worden t.b.v. de medewerkers.

Vitaliteitssparen
De Spaarloonregeling komt per 1 januari 2012 te vervallen. Per 1 januari 2013 komt (daarvoor in de plaats) het Vitaliteitssparen. Dit zal in de loop van 2012 als een personeelsregeling worden vastgelegd. 

Levensfasebeleid
De conclusies en aanbevelingen zullen nogmaals binnen de onderneming worden gepubliceerd. 
CAO-boekje
Partijen streven er naar om binnen 2 maanden een CAO-boekje beschikbaar te hebben.

VAKBONDSCONTRIBUTIE 
De fiscale verrekening van de vakbondscontributie is in elk geval onderdeel van de werkkostenregeling. 




Protocol Volwaardige arbeidsverhoudingen in een toekomstbestendig Dishman
Afspraken over volwaardige arbeidsverhoudingen, pensioen, flexibeler werken en passend belonen, modernisering cao tekst en WW
Dishman stelt onderstaande (werk)afspraken voor.
1. Dishman werkt samen met de medewerkers aan een toekomstbestendige organisatie
Economische omstandigheden en veranderende markten zorgen ervoor dat Dishman in beweging moet blijven. De organisatie zoals die nu bestaat zal gereed moeten worden gemaakt om nieuwe opdrachten te verwerven en bijbehorende productie op optimale wijze te organiseren.

Professionaliteit en flexibiliteit zijn hierbij essentieel. Via thema's als "openheid en transparantie", "communicatie", "vitaliteit", "professionaliteit", "leiderschapsontwikkeling", "procesverbetering" en "ontwikkeling van medewerkers", zal Dishman de nodige stappen zetten. Dit proces zal samen met medewerkers, leidinggevenden OR vorm worden gegeven.
Om Dishman op deze thema's te versterken worden er veel initiatieven ontplooid. Deze initiatieven kosten veel tijd en daarmee ook veel geld. Dishman is bereid om deze verbetering van de organisatie vorm te geven. Deze investering wordt door Dishman gezien als de noodzakelijke maatregel om tot een duurzame toekomstbestendige bedrijfsvoering te komen.
Het uitgangspunt hierbij is om met de huidige medewerkers, het komende jaar, een grote stap te maken op onze verbeter thema's. Dishman kiest er dus voor om te investeren in de mensen om samen met hen de toekomst vorm te geven.
[bookmark: _GoBack]Gedurende de looptijd van de cao zal 2 keer een overleg plaatsvinden met de vakbonden partij bij deze cao om deze (beoogde) organisatieveranderingen te bespreken.
2. Pensioen
Gedurende 2014 zal Dishman zich oriënteren op een nieuwe passende pensioenregeling. Dishman heeft een pensioencommissie aangesteld die, met hulp van een extern onafhankelijk adviseur, zal komen tot een aanbeveling aan Dishman over de inhoud van een
nieuwe regeling voor 2015. De werkgroep zal bestaan uit een aantal medewerkers, de OR, HR en directie. De cao-partijen hebben afgesproken dat vakorganisaties, gedurende de periode waarin de werkzaamheden van de werkgroep plaatsvinden, zullen worden uitgenodigd. De vakorganisaties worden hierdoor in staat gesteld gedurende het traject hun input en zienswijze te geven. In de pensioencommissie zal worden besloten in hoeverre de vakorganisaties mee beslissen over de uiteindelijke pensioenregeling. Na het bereiken van een definitief resultaat zullen ook de vakorganisaties zich inzetten voor een heldere communicatie naar de medewerkers van onze organisatie met betrekking tot dit onderwerp. Indien de cao op dit punt inhoudelijk moet worden gewijzigd, kan dat vanzelfsprekend uitsluitend na goedkeuring van de vakorganisaties .
3. Flexibeler werken en passend belonen
Dishman heeft behoefte om met de productie op meer flexibele wijze te kunnen inspelen op pieken en dalen met een daarbij passende beloning. Om hier in de toekomst op structureel goed geregelde wijze mee om te kunnen gaan wordt een werkgroep ingesteld die gedurende deze cao-periode zal komen met een aanbeveling aan Dishman op welke wijze dit het best kan geschieden. De werkgroep zal bestaan uit een aantal medewerkers uit de productie, de OR, HR en directie. Waar nodig zal deze werkgroep worden ondersteund door een extern adviseur. De aanbevelingen van de werkgroep en het voorstel van Dishman dat daaruit voortvloeit zal tijdig tussen cao partijen worden besproken teneinde deze dit op te kunnen nemen in de volgende cao.
4. Cao-tekst
De huidige cao tekst is op tekstueel gebied op een aantal vlakken niet eenduidig en past niet meer bij deze tijd. Dishman heeft behoefte aan een geactualiseerde en moderne tekst die past bij het huidige en toekomstige proces van Dishman en werkzaamheden van de medewerkers binnen dat proces. Er zal een werkgroep worden gevormd die gedurende deze cao periode een voorstel voor een nieuwe cao-tekst zal opleveren aan cao-partijen. De werkgroep zal bestaan uit een aantal medewerkers, de OR en HR. Waar nodig zal deze werkgroep worden ondersteund door een extern adviseur. Uitgangspunt is dat geen ('materiële') wijzigingen worden doorgevoerd die impact hebben op de arbeidsvoorwaarden . Het voorstel zal tijdig tussen cao-partijen worden besproken zodat de nieuwe cao-tekst met ingang van de volgende cao geldt.
Ook tijdens de looptijd van de huidige cao zijn tekstuele aanpassingen mogelijk. Tekstuele aanpassingen zullen aan de vakorganisaties worden voorgelegd en kunnen na accordering direct door Dishman worden doorgevoerd. Voor materiële wijzigingen van de cao geldt dat deze eerst ter onderhandeling aan de vakorganisaties worden voorgelegd.
5. WW
Cao-partijen spreken af dat in overleg zal worden getreden over de wijze waarop de duur en de opbouw van de WW worden gerepareerd in lijn met de afspraken die hierover in het sociaal akkoord van april 2013 zijn gemaakt.
Na het SER-advies "Rol sociale partners bij toekomstige arbeidsmarktinfrastructuur bij WW en inrichting WW" en nadat het STAR-advies aan sociale partners met betrekking tot de reparatie van de WW in de cao is afgerond, medio juni 2014, zullen cao-partijen, met inachtneming van deze adviezen en de brief van de STAR van 24 december 2013, overleg voeren om inhoudelijk afspraken te maken over een private aanvullende WW-verzekering waarmee de huidige hoogte en duur van de wettelijke WW-uitkering worden gehandhaafd. Zo nodig wordt de CAO opengebroken.
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6. De fiscale verwerking vn de vakbondscontributie
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