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Algemeen

verbindend verklaring

Door algemeen verbindend verklaring (AVV) zijn de meeste
bepalingen van deze CAO van toepassing voor alle werk-
gevers en medewerkers die bij inwerkingtreding of gedu-
rende de looptijd van de AVV onder de werkingssfeer van
vallen of komen te vallen.

Sommige bepalingen worden bij het verzoek tot AVV
buiten beschouwing gelaten. Deze bepalingen zijn daarom
slechts bindend voor de georganiseerde werkgevers en hun
medewerkers.

Bovendien komt het voor dat het ministerie van Sociale
Zaken en Werkgelegenheid (SZW), directie Uitvoeringstaken
Arbeidsvoorwaardenwetgeving, bepalingen buiten de AVV
laat. Ook deze bepalingen zijn slechts bindend voor de
georganiseerde werkgevers en hun medewerkers.
CAO-bepalingen die naar hun aard niet voor AVV in aan-
merking komen zijn bijvoorbeeld bepalingen over pen-
sioenen, herverzekering van eigen risico’s van werkgevers
en bepalingen die geen verband houden met arbeid.

In het AVV-besluit is te vinden welke bepalingen binnen de
AVV vallen. Het besluit tot AVV wordt door het ministerie
van SZW gepubliceerd op de CAO-site: www.szw.nl.

De AVV treedt in werking op de tweede dag na publicatie
van het besluit in de Staatscourant, dan wel op de in het
besluit genoemde datum, en loopt tot uiterlijk de eind-
datum van de CAO.
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Collectieve arbeidsovereen-
komst voor de Mode- en
Sportdetailhandel

1 oktober 2006 tot 1 januari 2008
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l. Algemeen

Artikel 1 Werkingssfeer

Deze CAO is van toepassing op de arbeidsovereenkomst

tussen de werkgever en de medewerker, die werkzaam is

in een onderneming (of op een afdeling van die onderne-
ming, w.o hoofdkantoor en centraal magazijn) waarin

e uitsluitend of in hoofdzaak mode- artikelen aan par-
ticulieren / eindgebruikers worden verkocht. Zie voor
de definitie van het begrip mode-artikelen artikel 2 *

e uitsluitend of in hoofdzaak sportartikelen aan par-
ticulieren / eindgebruikers worden verkocht. Zie voor
de definitie van het begrip sportartikelen artikel 2 *
Voor de werkgevers en medewerkers in de schoenen-
detailhandel (waaronder sportschoeisel) geldt deze CAO
niet.

Deze CAO is niet van toepassing op de overeenkomst met

* de medewerker die uitsluitend schoonmaakwerk doet

e directieleden

* de medewerker die werkt in een onderneming aangeslo-
ten bij de Vereniging van Grootwinkelbedrijven in Textiel
(VGT)

e de medewerker die niet beroepsmatig kortdurend werk
doet, waaronder de vakantiewerker

(*= hierbij is bepalend de omzetverhouding van de in de onder-
neming verkochte artikelen)

Artikel 2 Definities

Werkgever

Een (natuurlijk of rechts-) persoon met een onderneming
waarin de activiteiten zoals bedoeld in artikel 1 van deze
CAO worden uitgeoefend en die op basis van een arbeids-
overeenkomst één of meer medewerker(s) in de onderne-
ming in dienst heeft.

Medewerker

De persoon, zoals bedoeld in bijlage 1a en 1b van deze
CAO, waarmee de werkgever een arbeidsovereenkomst is
aangegaan. De CAO kent geen onderscheid tussen vrou-
wen en mannen. In deze CAO wordt onder ‘medewerker’
zowel een man als een vrouw verstaan. Waar ‘hij’, ‘zijn’
of 'hem’ staat, kan ook ‘zij’ of ‘haar’ gelezen worden.

Een medewerker in volledige dienst is een medewerker
waarvan de overeengekomen arbeidsduur 100% bedraagt
van de normale arbeidsduur als bedoeld in artikel 5.2.
Indien op grond van de individuele arbeidsovereenkomst
de overeengekomen arbeidsduur minder bedraagt dan de
arbeidsduur van de medewerker in volledige dienst, zijn
de bepalingen van deze CAO naar rato van de individuele
arbeidsduur op overeenkomstige wijze van toepassing,
tenzij bij de desbetreffende artikelen anders is vermeld.

Afroepmedewerker

Een afroepmedewerker is een medewerker die alleen in
perioden van een onvoorzien personeelstekort wordt
opgeroepen om tijdelijk en/of voor korte duur bepaalde
werkzaamheden te verrichten.

Vakantiewerker
Een scholier / student die tijdens zijn schoolvakanties /
collegevrije perioden maximaal acht weken werkt.

Loon

De tussen werkgever en medewerker overeengekomen
financiéle vergoeding voor het verrichten van de overeen-
gekomen werkzaamheden. Tot het loon wordt gerekend:

* het periode- of basis(uur)loon;

* de vakantietoeslag *;

¢ diplomatoeslag en

* de provisie, die verband houdt met individuele prestaties.

Niet tot het loon behoren:

* kostenvergoedingen;

* toeslagen die op grond van artikel 7.1 tot en met 7.5
worden toegekend;

e gratificaties of winstuitkeringen;

* de compensatie door de werkgever van de loon-
gerelateerde werknemersbijdrage Zorgverzekeringswet
en

* het genot van een door de werkgever ter beschikking
gestelde auto.

(*= maakt geen onderdeel uit van de loondoorbetaling tijdens
ziekte of vakantie en bij de berekening van de vakantietoeslag ex.
art.9.3)

Garantieloon
Het bedrag dat aan de medewerker op basis van de loon-
schalen in deze CAO ten minste moet worden uitbetaald.

Basis- of contracturen
Het aantal arbeidsuren per week dat bij een flexibele inzet
ijkpunt is voor het bepalen van de bandbreedte.

Gerealiseerde uren

Tot de gerealiseerde uren (zie artikel 5.3) worden gerekend:
« alle feitelijk gewerkte uren;

* doorbetaalde ziekte-uren;

* opgenomen en doorbetaalde vakantie-uren;

* opgenomen en doorbetaald bijzonder verlof;
compensatie van toeslagen in tijd;

andere bij de individuele ondernemingen bestaande
compensatie in uren.

5 CAO mode- & sportdetailhandel



Mode-artikelen

Mode-artikelen in de ruimste zin van het woord (inclusief
huishoudtextiel, bijouterie, mode-accessoires, stoffen, garens,
fournituren en handwerkartikelen), met uitzondering van
artikelen die voor de woninginrichting zijn bestemd.

Sportartikelen

Sportartikelen in de ruimste zin van het woord (inclusief
kampeer-, watersport- en ruitersportartikelen), met uitzon-
dering van sportprijzen, hengelsport- en wapensport-
artikelen.

Feestdagen

Als feestdagen worden beschouwd:

* Nieuwjaarsdag;

* beide Paasdagen,

* Hemelvaartsdag;

* beide Pinksterdagen;

* beide Kerstdagen;

* de dag door de overheid aangewezen waarop
Koninginnedag wordt gevierd;

e lustrumviering van bevrijdingsdag (eenmaal per 5 jaar).

Werkrooster

Een arbeidstijdenregeling, die aangeeft op welke tijdstippen
de individuele medewerker zijn werkzaamheden aanvangt,
onderbreekt en beéindigt. Zie ook artikel 5.

Inspraakorgaan

Hieronder wordt in deze CAO verstaan de Ondernemingsraad,
de personeelsvertegenwoordiging of de personeelsverga-
dering zoals deze omschreven zijn in de Wet op de
Ondernemingsraden. Wanneer bovengenoemde instellin-
gen niet aanwezig zijn, dient met de medewerker(s) die in
de onderneming werkzaam zijn, te worden overlegd.
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Il. Afspraken tussen

werkgevers en

Artikel 3 Algemeen

Afwijking CAO

Deze CAO is een basis-CAO. De werkgever mag geen
arbeidsvoorwaarden overeenkomen die in strijd zijn met

bepalingen van de CAQ, tenzij hiervoor dispensatie is verleend.

De werkgever kan om dispensatie van toepassing van (een)
bepaling(en) van de CAO vragen. Zie hiervoor artikel 13.
De werkgever mag wel arbeidsvoorwaarden aanbieden die
voor de medewerker in positieve zin afwijken van de CAO.

Inzage in CAO

De werkgever stelt de medewerker in de gelegenheid om
inzage te krijgen in de voor hem geldende arbeidsvoor-
waarden volgens deze CAO.

Loonspecificatie

De werkgever geeft een loonspecificatie van iedere loon-
betaling aan de medewerker. In deze specificatie wordt
tenminste aangegeven:

* naam van de werkgever en medewerker

* de hoogte van het loon

* de periode waarover het loon is verdiend

* de samenstelling van het loon en eventuele toeslagen
* de op het loon toegepaste inhoudingen

* het voor de medewerker geldende wettelijk minimum-
loon.

Naleving instructies/reglement

De medewerker volgt de orders of instructies van de werk-
gever op, voorzover deze in relatie staan tot zijn functie
en/of tot de goede orde in de onderneming.

Als in de arbeidsovereenkomst wordt verwezen naar één
of meer reglementen, dan leeft de medewerker deze
reglementen na.

Geheimhouding

De medewerker houdt die zaken geheim, waarvoor hem
geheimhouding is opgelegd, dan wel waarvan hij redelij-
kerwijs zou moeten begrijpen dat geheimhouding wordt
verwacht. Dit geldt zowel tijdens als na afloop van de
arbeidsovereenkomst.

Andere arbeid

De medewerker kan door de werkgever verplicht worden
andere dan zijn normale arbeid te verrichten, tenzij dit in
redelijkheid niet van de medewerker verlangd kan worden.

Overplaatsing

De medewerker kan na overleg — al dan niet tijdelijk - om
reden van het bedrijfsbelang worden overgeplaatst naar
een andere vestiging van de werkgever, tenzij dit in rede-
lijkheid niet van de medewerker verlangd kan worden.

medewerkers

Vertrouwenspersoon

De medewerker wordt in de gelegenheid gesteld gevaar-
lijke situaties of overtredingen intern te melden, eventueel
met ondersteuning van een vertrouwenspersoon of raads-
man. Meldingen van dergelijke situaties, intern of extern,
kunnen voor de melder niet leiden tot arbeidsvoorwaar-
delijke sancties of andere represailles. De werkgever en

de medewerker verplichten zich in alle gevallen te goeder
trouw te handelen.

Artikel 4 Arbeidsovereenkomst

4.1 De inhoud

Schriftelijke overeenkomst

De werkgever biedt de medewerker bij indiensttreding een
schriftelijke arbeidsovereenkomst aan. Hierin wordt ten
minste vermeld:

* de naam van de werkgever en medewerker;

* de datum van indiensttreding;

* de duur van de arbeidsovereenkomst;

e de functie ;

* het met de medewerker overeengekomen loon;

* de overeengekomen arbeidstijd / basisuren;

* de plaats waar de arbeid gewoonlijk wordt verricht;

* dat deze CAO van toepassing is.

Proeftijd

De eerste twee maanden van de arbeidsovereenkomst -
ongeacht de duur - gelden als proeftijd. In deze periode
kan de arbeidsovereenkomst zonder meer met onmiddel-
lijke ingang door de werkgever of door de medewerker
worden beéindigd. Er is geen ontslagvergunning

(ex art. 6 van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhou-
dingen) vereist en er geldt geen opzegtermijn*.

(*= Zolang de CAO nog niet algemeen verbindend is verklaard, geldt
voor arbeidsovereenkomsten met een looptijd korter dan twee jaren
de wettelijke proeftijd van 1 maand)

All-in afspraken

Met het inspraakorgaan (dus ook met de individueel mede-
werker) kan worden overeengekomen dat voor bepaalde
functies zgn. “all-in” afspraken worden gemaakt. In dat
geval worden arbeidsvoorwaarden, die in deze CAO worden
vermeld, niet aan de medewerker toegekend, maar gecom-
penseerd in (een) andere arbeidsvoorwaarde(n).

7 CAO mode- & sportdetailhandel



4.2 Flexibiliteit

Basisuren

De werkgever kan de medewerker flexibel inzetten. In dat
geval wordt in de arbeidsovereenkomst vermeld hoeveel uur
de medewerker gemiddeld per week werkt. Dit zijn de con-
tracturen ofwel de basisuren en deze gelden als uitgangs-
punt voor het flexsysteem. Zie verder artikel 2 (Definities

- basisuren) In artikel 5.3 is over het flexibel werken een
aantal nadere voorwaarden opgenomen.

4.3 Arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd
Verlenging

Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan (zowel
uitdrukkelijk als stilzwijgend) maximaal twee keer worden
verlengd. De totale duur van de aanééngesloten arbeids-
overeenkomsten voor bepaalde tijd mag daarbij niet meer
zijn dan 36 maanden. Aansluitende arbeidsovereenkom-
sten met werkgevers, die gezien het werk dat verricht
wordt redelijkerwijs elkaars opvolger zijn (bijv. met uitzend-
bureau, na bedrijfsovername), tellen daarbij ook mee.

In geval van stilzwijgende voortzetting wordt de arbeids-
overeenkomst geacht voor dezelfde tijd tegen de vroegere
voorwaarden opnieuw te zijn aangegaan. De stilzwijgende
voortzetting geldt telkens maximaal voor een jaar.

Beéindiging

Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd komt aan het
einde van de overeengekomen periode automatisch ten einde.
Hiervoor is geen opzegging van de arbeidsovereenkomst
nodig. Er geldt dan ook geen opzegtermijn. Dit geldt ook
als de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is voortgezet.

Meer dan 36 maanden of meer dan 3 contracten

Als de totale duur van de aanééngesloten arbeidsovereen-
komsten voor bepaalde tijd meer dan 36 maanden of drie
contracten bedraagt, wordt de arbeidsovereenkomst
daarna automatisch voor onbepaalde tijd voortgezet.

4.4 Arbeidsovereenkomst en leeftijd

Einde arbeidsovereenkomst door leeftijd

De arbeidsovereenkomst komt zonder opzegging en zonder
opzegtermijn tot een einde op de eerste dag van de maand
waarin de medewerker de AOW-gerechtigde leeftijd bereikt.

Arbeidsovereenkomst en de CAO na de AOW-gerechtigde
leeftijd

De werkgever kan met de medewerker, die de AOW-
gerechtigde leeftijd heeft bereikt, overeenkomen dat een
nieuwe arbeidsovereenkomst wordt aangegaan. In dit
geval zijn de bepalingen van deze CAO op de arbeids-
overeenkomst van toepassing, tenzij anders is vermeld.

4.5 Opzegtermijn en einde arbeidsovereenkomst
Wettelijke regeling

Als een arbeidsovereenkomst door opzegging moet worden
beéindigd, dan geldt de wettelijke opzegtermijn.

Voor de werkgever bedraagt deze opzegtermijn:

* bij een dienstverband korter dan 5 jaar: 1 maand;

* bij een dienstverband van 5 tot 10 jaar: 2 maanden*;

* bij een dienstverband van 10 tot 15 jaar: 3 maanden?;

* bij een dienstverband van 15 jaar of langer: 4 maanden*.

(*= van deze opzegtermijn mag een maand in mindering worden
gebracht als de werkgever een ontslagvergunning heeft
verkregen. In ieder geval geldt er minimaal 1 maand opzegtermijn)

Voor de medewerker bedraagt de opzegtermijn 1 maand,
ongeacht het aantal dienstjaren.

De opzegging vindt schriftelijk en altijd tegen het einde
van de maand plaats, tenzij anders overeengekomen.

Afwijkende opzegtermijn

In afwijking van de wet kan voor de werkgever een kortere
opzegtermijn gelden als hierover in de individuele arbeids-
overeenkomst afspraken zijn gemaakt. Als in afwijking van
de wet een langere opzegtermijn is overeengekomen, dan
is de opzegtermijn voor de werkgever en voor de medewerker
even lang.

Medewerker van 45 jaar of ouder

Voor de medewerker die op 1 januari 1999 45 jaar of ouder
was en voor wie op dat tijdstip een langere opzegtermijn
gold dan volgens de Wet Flexibiliteit & Zekerheid (in werking
getreden op 1 januari 1999), geldt een overgangsregeling.
De opzegtermijn is dan gelijk aan de termijn zoals die op

1 januari 1999 zou hebben gegolden op grond van de (oude)
wettelijke regeling. Deze verlengde opzegtermijn geldt uit-
sluitend voor het geval de medewerker bij dezelfde werkge-
ver in dienst is. Zie hiervoor ook bijlage 5 van deze CAO.

Artikel 5 Werk- en rusttijden

5.1 Algemeen

Werktijden

De werkgever stelt de werktijden vast binnen de grenzen
van de uren waarop de winkel geopend mag zijn op grond
van de Winkeltijdenwet. Eventueel afwijkende werktijden
worden in overleg met de medewerker of het inspraak-
orgaan vastgesteld.

Vijfdaagse werkweek
De medewerker kan niet worden verplicht om op meer dan
vijf dagen per week te werken.

Werkroosters

Het werkrooster zal minimaal 1 week van te voren in over-
leg met de medewerker of met het inspraakorgaan worden
vastgesteld en bekend gemaakt. Bij de vaststelling van het
werkrooster zal de werkgever zoveel mogelijk rekening
houden met de wensen van de medewerker, tenzij dit
redelijkerwijs niet van de werkgever gevergd kan worden.
Om hiermee rekening te kunnen houden moet de leiding-
gevende van deze omstandigheden tijdig in kennis worden
gesteld. In onvoorziene omstandigheden kan de werkgever
het rooster ook binnen een termijn van 1 week, waarbinnen
de werkzaamheden zouden aanvangen, wijzigen.

Minimale arbeid

Als de werkgever de arbeid op afroep aanbiedt, dan heeft
de medewerker de garantie dat hij voor ten minste 2 aan-
eengesloten uren kan werken. De medewerker heeft over
de periode, waarin geen arbeid is verricht, geen recht op
loondoorbetaling.

Werktijd en schooltijd

Voor afspraken over de werktijd met een medewerker die
leerling is in het kader van de BBL/BOL (Beroepsbegeleiden-
de Leerweg /Beroepsopleidende Leerweg), moeten de uren
op de schooldag worden meegeteld als werktijd. Over deze
uren hoeft de werkgever geen loon te betalen en vindt
geen opbouw van vakantierechten plaats.
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5.2 Arbeidstijd

Normale arbeidstijd

De normale arbeidstijden zijn de tijden waarop de onder-
neming op grond van de Winkeltijdenwet geopend mag
zijn. Voor het werken op bepaalde uren kan er sprake zijn
van een toeslag (art. 7.1 tot en met art. 7.5).

De normale arbeidstijd voor de medewerker is ten hoogste:

* 10 uur per dag;

* gemiddeld 45 uur per week, berekend over een periode
van 12 aaneengesloten maanden.

(Tot aan 1 januari 2007 geldt een normale arbeidstijd van ten

hoogste 9 uur per dag).

5.3 Flexibel werken

Bandbreedte

In afwijking van het aantal basisuren kan de werkgever
binnen een bandbreedte van + en -35 procent ten
opzichte van het aantal basisuren, de medewerker ver-
plichten wekelijks meer of minder arbeidsuren te werken.
Daarbij geldt in ieder geval een minimale bandbreedte van
+ en — 6 uur ten opzichte van het aantal basisuren.

Als maximum gelden de grenzen volgens de Arbeidstijdenwet.
(Tot aan 1 januari 2007 geldt een bandbreedte van + en — 25% en
niet de ondergrens van + en — 6 uur per geval).

Referteperiode

Werkweken waarin de feitelijke werktijd afwijkt van het
aantal basisuren worden binnen een door de werkgever te
bepalen periode van 12 maanden in tijd gecompenseerd.
Deze periode wordt referteperiode genoemd. De refertepe-
rioden mogen elkaar niet overlappen.

(Tot aan 1 januari 2007 geldt een referteperiode van 6 maanden).

Feitelijke werktijd

Voor de bepaling of de medewerker conform zijn con-

tracturen is ingezet, tellen verschillende soorten uren mee,

de zogenaamde gerealiseerde uren. Tot deze gerealiseerde

uren worden gerekend:

¢ alle feitelijk gewerkte uren;

* doorbetaalde ziekte-uren;

* opgenomen en doorbetaalde vakantie-uren;

* opgenomen en doorbetaald bijzonder verlof;

* compensatie van toeslagen in tijd;

* andere bij de individuele ondernemingen bestaande
compensatie in uren.

Een incidentele en niet tevoren geplande beperkte over-
schrijding van de ingeroosterde uren (bijv. voor het af-
helpen van klanten) wordt niet betaald en geldt dus even-
min als gerealiseerde uren.

Meer dan de basisuren

Als aan het einde van een referteperiode van 12 maanden

meer is gewerkt dan 52 maal het aantal basisuren, dan kan

de werkgever dit op twee manieren compenseren:

* hij betaalt de meer gewerkte uren aan de medewerker
uit of

* hij laat de medewerker in de volgende referteperiode
van 12 maanden minder werken.

In de referteperiode gewerkte meeruren leiden niet auto-
matisch tot een aanpassing van het aantal overeengekomen
contracturen.

Minder dan de basisuren

Als aan het einde van een referteperiode van 12 maanden
minder is gewerkt dan 52 maal het aantal basisuren, dan
kan de werkgever de medewerker in de volgende referte-
periode deze uren meer laten werken, tenzij tussen werk-
gever en medewerker anders is overeengekomen.

Loon

De medewerker, die flexibel werkt, ontvangt per periode:

* het loon op basis van het aantal overeengekomen basis-
uren (vast loon) of

* het loon op basis van het aantal in die periode gewerkte
uren (variabel loon).

Dit wordt bij aanvang van de arbeidsovereenkomst tussen

werkgever en medewerker overeengekomen of in een later

stadium zoals overeengekomen met het inspraakorgaan.

(Tot aan 1 januari 2007 geldt een vast loon op basis van het aantal

overeengekomen basisuren).

In- en uitdiensttredingen in de loop van de referteperiode
Als bij uitdiensttreding voor het einde van de referte-
periode blijkt dat de medewerker minder uren heeft gerea-
liseerd dan waarvoor hij loon heeft ontvangen, worden de
te weinig gerealiseerde uren verrekend bij de eindafrekening.
Als blijkt dat de medewerker meer heeft gewerkt dan
waarvoor hij loon heeft ontvangen, dan zullen deze uren
worden uitbetaald. Deze meeruren worden uitbetaald
tegen het normale voor de medewerker geldende loon
(inclusief vakantietoeslag).

Ook bij een overeenkomst voor bepaalde tijd worden de te-
veel of te weinig gewerkte uren na afloop van de overeen-
gekomen contractperiode verrekend bij de eindafrekening.
Bij beéindiging van de arbeidsovereenkomst door de mede-
werker dient deze er aan mee te werken dat de nog res-
terende meer- / minderuren voor het einde van de arbeids-
overeenkomst kunnen worden ingeroosterd.

Afwijkende afspraken

Met de medewerker of het inspraakorgaan kunnen afspra-
ken gemaakt worden die afwijken van de bepalingen uit
artikel 5.3.

5.4 Overwerk

Er is sprake van overwerk als de medewerker, na overleg

tussen de werkgever en de medewerker, opdracht heeft

gekregen arbeid te verrichten:

* op meer dan 10 uur per dag (tot aan 1 januari 2007:
9 uur per dag), of

* op meer dan 45 uur per week (tot aan 1 januari 2007:
38 uur per week), berekend over een periode van vier
aaneensluitende weken.

De werkgever voorkomt zoveel mogelijk dat de mede-
werker moet overwerken maar kan dit rechtsgeldig van
de medewerker eisen. De medewerker is dan verplicht om
de arbeid te verrichten. In dit geval heeft de medewerker
recht op een overwerktoeslag. Zie hiervoor artikel 7.5.

In geval van planbare en/of voorzienbare arbeid wordt een
overschrijding van bovengenoemde urengrenzen met een

kwartier of minder niet tot overwerk gerekend.

De overwerkgrenzen gelden voor alle medewerkers.
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Een medewerker met een loon dat in volledige dienst per
maand hoger is dan tweemaal het wettelijk minimumloon
per maand (voor medewerkers van 23 jaar en ouder), komt
niet in aanmerking voor overwerktoeslag.

Gewerkte overuren tellen maar eenmaal mee voor het
vaststellen of er sprake is van overwerk.

5.5 Pauze en rusttijden

De werkgever stelt de rusttijden vast. In de Arbeidstijden-
wet is een regeling opgenomen over de minimale rusttij-
den van de medewerker. Zie hiervoor bijlage 3.

Artikel 6 Functie-indeling en loon

6.1 Functie-indeling

Er geldt voor medewerkers in de modedetailhandel ener-
zijds en voor medewerkers in de sportdetailhandel ander-
zijds een aparte functiegroepindeling. Zie daarvoor bijlage
laen 1b.

6.2 Loon

Vaststelling garantieloon

Het loon dat aan een medewerker wordt betaald, is ge-
koppeld aan een functiegroep, waarin de medewerker is
ingedeeld. De medewerker ontvangt een loon dat ten-
minste gelijk is aan het voor zijn leeftijd, dan wel voor zijn
functiejaren, vastgestelde bedrag volgens de loonschalen
(zie ook bijlage 1a en 1b). De daarin opgenomen bedra-
gen zijn bruto en worden zowel op basis van een gewerkt
uur als per periode met een gemiddelde arbeidstijd van 38
uur per week vermeld.

Berekening uurloon
Voor de berekening van het uurloon wordt het loon per
maand gedeeld door 164,67 en het loon per week door 38.

Loonaanpassing

De CAO-loonschalen, met uitzondering van loonschaal I,
en de feitelijke lonen worden

* per 1 oktober 2006 met 2,5 % en

e per 1 juli 2007 met 2,5 % verhoogd.

De hierboven vermelde loonaanpassingen gelden zowel
voor de lonen in de modedetailhandel als voor de lonen in
de sportdetailhandel.

Verrekeningsmogelijkheid

Loonsverhogingen die na 1 januari 2005 aan medewerkers
zijn toegekend vanwege het uitblijven van een nieuwe CAO,
kunnen door de werkgever met de bovengenoemde CAO-
loonsverhogingen worden verrekend, zulks met uitzonde-
ring van loonsverhogingen ten gevolge van promotie.

Vast of variabel loon

Of er sprake is van een vast loon per periode of een variabel
(afhankelijk van het aantal gewerkte uren) loon, wordt
tussen werkgever en medewerker overeengekomen.

Loon naar leeftijd

Verhoging van het loon in verband met leeftijd gaat in op
de eerste dag van de betalingsperiode waarin de mede-
werker jarig is.

Plaatsing in andere functie
Indien de medewerker wordt geplaatst in een andere
functie, wordt hij per datum van aanstelling in die functie

ingedeeld in de functiegroep behorende bij die functie.
Vanaf die dag ontvangt hij het daarbij behorende loon,
tenzij een functionele proeftijd is afgesproken. Bij plaatsing
in een hogere functiegroep heeft de medewerker recht op
tenminste hetzelfde loon.

Schaal 1 = WML

De bedragen van schaal | zijn gelijk aan de bedragen van
het voor de betreffende leeftijden geldende wettelijk
minimum(jeugd)loon.

Loon naar rato
De medewerker, die korter dan gemiddeld 38 uur per week
werkt, ontvangt een evenredig lager loon.

Loon over feestdag

De medewerker heeft op een feestdag recht op doorbeta-
ling van het loon als hij normaal gesproken op die dag
arbeid verricht. Bij een onregelmatig arbeidspatroon kan
dit worden vastgesteld als de medewerker van de afgelo-
pen 13 weken in tenminste 8 weken op de bewuste dag
arbeid heeft verricht. Is dat het geval, dan wordt het loon
doorbetaald op basis van het gemiddeld op die dagen
gewerkt aantal uren. Als de medewerker op de feestdag
arbeid verricht, dan geldt bovendien de toeslagregeling van
artikel 7.4.

Artikel 7 Toeslagen

7.1 Algemeen

Voor het werken op bepaalde uren wordt een toeslag toe-
gekend. De medewerker ontvangt de toeslag alleen als hij
daadwerkelijk op deze uren heeft gewerkt.

Toeslagen kunnen worden uitgekeerd in geld of gecompen-
seerd in vrije tijd. De werkgever beslist na overleg met de
medewerker over de keuze. De toeslagen in geld worden
gegeven boven op het normale uurloon.

Voor een incidentele overschrijding van de dagelijkse inge-
roosterde arbeidsduur van een kwartier of minder (waar-
door er wordt gewerkt op tijdstippen op grond waarvan
volgens dit artikel een toeslag zou gelden), geldt geen
toeslag.

Als gevolg van de afschaffing van de oude toeslagregeling
voor het werken op doordeweekse (koop)avonden en op
de zaterdagmiddag geldt voor de medewerker die reeds in
dienst was voor 1 oktober 2006 een compensatie die recht
geeft op een persoonlijke toeslag. Zie hiervoor

de compensatieregeling uit bijlage 4.

7.2 Toeslag voor bepaalde uren op maandag tot en met
vrijdag

De toeslagpercentages zijn voor het werk op maandag tot
en met vrijdag van 00.00 uur tot 07.00 uur: 50% en van
21.00 tot 24.00 uur: 50%.

7.3 Toeslag voor bepaalde uren op zaterdag

De toeslagpercentages zijn voor het werk op zaterdag
van 00.00 tot 07.00 uur: 50% en van 18.00 tot 24.00 uur:
100%.

7.4 Toeslag voor bepaalde uren op zon- en feestdagen

Een medewerker kan niet verplicht worden tot het werken
op zondagen en (erkende) feestdagen, tenzij zwaarwegen-
de bedrijfsbelangen zich daartegen verzetten.
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Met gewetensbezwaren wordt rekening gehouden. Zwaar-
wegende bedrijfsbelangen zijn ernstige problemen van
financiéle aard en aantoonbare formatieproblemen van
tijdelijke aard.

De toeslagpercentages zijn voor het werk op zon- en feest-
dagen van 00.00 tot 24.00 uur: 100%. Zie voor definitie
van feestdag artikel 2.

7.5 Toeslag voor overwerk

De toeslagpercentages zijn voor het werk

* op meer dan 10 uur per dag: 25%;

* op meer dan 45 uur per week, berekend over een
periode van vier aaneensluitende weken: 25%.

(Tot aan 1 januari 2007 gelden de volgende toeslag-
percentages:

* 25 procent voor de eerste twee overuren

* 50 procent voor alle andere overuren).

7.6 Samenloop van toeslagen

Als meerdere toeslagregelingen voor het werk op bepaalde
uren (zie artikelen 7.2 tot en met 7.5) gelijktijdig van
toepassing zijn, dan geldt alleen de regeling die voor de
medewerker het gunstigst is.

7.7 Diplomatoeslag

Voor het bezit van één of meer van de volgende diploma'’s

heeft de medewerker recht op een toeslag van € 22,70 bruto

per maand boven op het voor hem geldende garantieloon:

* Textielbrevet

* MDGO- MK

* MMO/MDS/MCO met branchedifferentiatie ‘Textiel’

* M.T.S. MK, mits het diploma is behaald voor 2001

* MBO-Handel niveau 2 met branchedifferentiatie ‘Mode’,
‘Textiel’ of ‘Sport’ mits het diploma is behaald vo6r 2001.
Daarna is dit alleen geldig in combinatie met diploma
Mode-Adviseur DETEX of Sportvak-adviseur DETEX

* Saxion Hogeschool voorheen MTS/HTS '‘De Maere’

* TMO, Hogeschool voor Modemanagement

* Amsterdam Fashion Institute for Management and
Design voorheen "“Mr. Koetsier”.

* Mode-Adviseur DETEX

* Mode-Specialist DETEX

* Mode-Manager DETEX

* Sportvak-Adviseur DETEX

* Sportvak-Specialist DETEX

* Sportvak-Manager DETEX.

De medewerker ontvangt deze toeslag naast eventueel

andere toeslagen van artikel 7 en geldt ongeacht het

aantal uren dat hij werkt.

Artikel 8 Maaltijdverstrekking

Wie heeft recht op een maaltijdverstrekking?

De medewerker die zijn werk begint voor 13.30 uur en op
die dag doorwerkt tot na 19.00 uur heeft recht op een
maaltijdverstrekking.

Wijze van maaltijdverstrekking

De maaltijdverstrekking houdt in dat de werkgever geen
kostenvergoeding betaalt, maar zelf voor een maaltijd
zorgt, of de medewerker in de gelegenheid stelt de maal-
tijd op zijn kosten te nuttigen.

Waarde van de verstrekking
De maaltijd, die door de werkgever wordt verstrekt, heeft
een maximale waarde van € 6,80.

Fiscale inhouding

Als volgens de fiscale en/of sociale verzekeringswetgeving
de maaltijdverstrekking als loon wordt aangemerkt, dan
komt de heffing van de loonbelasting, die daaruit voort-
vloeit (incl. deel premies werknemersverzekeringen) voor
rekening van de medewerker.

Artikel 9 Vakantie

9.1 Algemeen

Vakantiejaar

Het vakantiejaar valt samen met het kalenderjaar, tenzij
met het inspraakorgaan andere afspraken zijn gemaakt.
Over deze periode bouwt de medewerker vakantierechten op.

Vakantie-uren met behoud van loon

De medewerker heeft per vakantiejaar recht op vakantie
met behoud van loon gedurende 182,4 uur per jaar (geba-
seerd op een werkweek van gemiddeld 38 uur ofwel een
werkdag van gemiddeld 7,6 uur). De vakantierechten
worden geacht evenredig over het jaar te worden opgebouwd.
De medewerker die slechts een deel van het vakantiejaar in
dienst van de werkgever is, heeft recht op een evenredig
deel van de in dit artikel genoemde vakantie.

Opbouw vakantie-uren

Voor de opbouw van de vakantie-uren wordt in beginsel
uitgegaan van het aantal overeengekomen contracturen
(of wel de basisuren). Als de medewerker op basis van een
vakantiejaar meer werkt dan zijn basisuren, dan wordt over
het meerdere ook vakantie-uren opgebouwd. *

(*= In geval van volledige arbeidsongeschiktheid geldt op
basis van de wet slechts een vakantie-opbouw over de laatste
6 maanden van arbeidsongeschiktheid)

Berekening vakantie-uren

Voor de berekening van het aantal uren op een vakantie-
dag wordt in beginsel uitgegaan van het aantal uren dat
de medewerker volgens zijn rooster op die dag zou werken.
Is geen rooster vastgesteld, dan is het aantal vakantie-uren
per dag gelijk aan het aantal uren dat de medewerker ge-
middeld in de laatste 13 weken, voorafgaand aan de
vakantie, per dag heeft gewerkt. Wanneer die referte-
periode niet representatief is, gelden de laatste 52 weken
voorafgaande aan de dag van de vakantie.

Vaststelling vakantie

De werkgever stelt de vakantie vast overeenkomstig de
wensen van de medewerker, tenzij gewichtige redenen zich
daartegen verzetten.

Geen vakantie

De medewerker bouwt geen vakantie op over de tijd
gedurende welke hij wegens het niet verrichten van zijn
werkzaamheden (bijvoorbeeld bij onbetaald verlof) geen
aanspraak op loon heeft.

Vakantie tijdens ziekte

Als de medewerker toestemming heeft gekregen om
tijdens de ziekteperiode op vakantie te gaan (zie ook het
verzuimreglement, bijlage 2), dan worden deze dagen af-
geboekt van het vakantietegoed, voor zover ze bovenwet-
telijk zijn toegekend.
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Collectieve vakantiedagen

De werkgever kan in overleg met het inspraakorgaan voor
de onderneming ten hoogste 2 dagen per jaar als verplichte
collectieve vakantiedagen aanwijzen. Afwijkingen per vestiging
en locatie zijn hierbij mogelijk.

Afwijking via inspraakorgaan
Verdere uitvoeringsregels kunnen door de werkgever in
overleg met het inspraakorgaan worden vastgesteld.

9.2 Extra vakantie-uren

Vanwege 'niet ziek’

De medewerker die in een vakantiejaar niet heeft verzuimd
wegens arbeidsongeschiktheid, heeft recht op extra
vakantie-uren. Deze extra uren zijn gelijk aan 1/5 van het
aantal basisuren per week. Als de werkgever dit wenst, dan
kunnen deze extra uren aan het einde van het jaar aan de
medewerker worden uitbetaald.

Vanwege leeftijd

De medewerker met een leeftijd van

* 50 tot 55 jaar heeft recht op extra vakantie-uren gelijk
aan 1/5 van het aantal basisuren per week

* 55 tot 60 jaar heeft recht op extra vakantie-uren gelijk
aan 2/5 van het aantal basisuren per week

* 60 jaar of ouder heeft recht op extra vakantie-uren gelijk
aan 3/5 van het aantal basisuren per week.

De medewerker bouwt de extra vakantie-uren op per

vakantiejaar.

Vanwege lengte dienstverband

De medewerker met een dienstverband van

* 25 tot 40 jaar heeft recht op extra vakantie-uren gelijk
aan 2/5 van het aantal basisuren per week

* 40 jaar of meer heeft recht op extra vakantie-uren gelijk
aan 4/5 van het aantal basisuren per week.

De medewerker bouwt de extra vakantie-uren op per

vakantiejaar.

Behoud van loon
Over de extra vakantie-uren uit artikel 9.2 behoudt de
medewerker het recht op zijn normale loon.

Samenloop extra vakantie-uren

Als de extra vakantie-urenregeling wegens leeftijd samen-
loopt met de extra vakantie-urenregeling wegens de duur
van het dienstverband, dan geldt alleen de regeling die
voor de medewerker het gunstigst is.

9.3 Vakantietoeslag

Het vakantietoeslagjaar loopt van 1 juni tot en met 31 mei.
De werkgever kan in overleg met het inspraakorgaan een
ander vakantietoeslagjaar overeenkomen. De medewerker
die het gehele vakantietoeslagjaar in dienst is geweest,
ontvangt uiterlijk in de maand juni een bedrag aan
vakantietoeslag van 8% over het in het vakantietoeslagjaar
feitelijk genoten loon.

Op de vakantietoeslag wordt in mindering gebracht de
eventuele vakantie-uitkering krachtens de sociale verze-
keringswetten, die via de werkgever betaalbaar zullen
worden gesteld.

Artikel 10 Buitengewoon verlof

Naast de wettelijke verlofregelingen uit de Wet Arbeid &

Zorg heeft de medewerker in de volgende gevallen recht

op buitengewoon verlof met behoud van loon:

a. Huwelijk

* bij zijn huwelijk: 2 dagen

* voor het bijwonen van het huwelijk van een van zijn
kinderen (stief- en pleegkinderen daaronder begrepen),
broers en zusters alsmede een der (schoon)ouders: 1 dag

* bij zijn 25-, 40- en 50-jarig huwelijksfeest en van zijn
ouders en schoonouders: 1 dag.

b. Overlijden

* bij het overlijden van de echtgenoot of van eigen
inwonende kinderen: de dag van overlijden tot en met de
dag van de uitvaart

* bij overlijden van een der ouders, schoonouders, eigen
niet inwonende kinderen, pleeg- of aangehuwde kinde
ren: 1 dag alsmede voor het bijwonen van de uitvaart
1 dag.

* voor het bijwonen van de uitvaart van grootouders,
kleinkinderen, broers, zusters, zwagers en schoonzusters:
dag van de begrafenis.

c. Dienstjubileum

* bij het 25-, 40- en 50-jarig dienstjubileum van de mede-
werker: 1 dag.

d. Verhuizing

* bij verhuizing (kamerbewoners en inwonenden uitgesloten):
1 dag

e. Sollicitatie

* indien de dienstbetrekking door de werkgever is op-
gezegd: gedurende redelijke tijd voor het solliciteren naar
een nieuwe werkkring en het mondeling toelichten van
de sollicitatie.

f. Medische reden
Uitgangspunt is dat de medewerker afspraken maakt in
zijn eigen tijd. Als dat niet mogelijk is, dan is er recht op
buitengewoon verlof gedurende onderling vast te stellen
redelijke tijd

* voor het ondergaan van een verplichte medische keuring en

* voor noodzakelijk bezoek van de medewerker aan de
dokter, tandarts of specialist.

g. Medezeggenschap

* voor deelname aan activiteiten op grond van artikel 17
lid3 Wet op de Ondernemingsraden.

Duurzame samenlevingsvorm

Een duurzame samenlevingsvorm, die van tevoren aan de
werkgever schriftelijk kenbaar is gemaakt en het wettelijk
geregistreerd partnerschap worden gelijkgesteld met het
huwelijk.

Artikel 11 Arbeidsongeschiktheid

Indien een medewerker ten gevolge van ziekte, zwanger-
schap of bevalling niet in staat is de bedongen arbeid te
verrichten, gelden voor hem de bepalingen van artikel
7:629 BW*, de Ziektewet, de Wet Arbeid en Zorg, de Wet
werk en inkomen naar arbeidsvermogen WIA en (bij enige
reeds bestaande gevallen van arbeidsongeschiktheid) de
Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering WAO, voor
zover op grond van deze CAO niet anders is bepaald.

(*= zie hiervoor bijlage 6 van deze CAO)
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Verzuimreglement

Bij ziekte of ongeval waardoor de medewerker de arbeid
niet kan verrichten wordt het in de onderneming vastge-
stelde verzuimreglement nageleefd. Ontbreekt een dergelijk
reglement, dan is het standaard verzuimreglement mode-
sportdetailhandel (bijlage 2) van toepassing. Met het inspraak-
orgaan kunnen wijzigingen in dit reglement worden over-
eengekomen.

Doorbetaling van loon

De medewerker heeft bij arbeidsongeschiktheid boven op
de wettelijke loondoorbetaling door de werkgever

(art. 7:629 BW) gedurende de eerste 52 weken recht op een
aanvulling tot 100% van het brutoloon. In de daarop vol-
gende periode van 52 weken geldt de wettelijke loondoor-
betalingsverplichting van 70% van het brutoloon. Voor de
berekening hiervan zie onderstaande passage “bepaling
ziekte-uren en wachtdag”.

Bepaling ziekte-uren en wachtdag

Bij de bepaling van het aantal doorbetaalde ziekte-uren per
dag en het aantal uren voor de wachtdag wordt in principe
uitgegaan van het aantal uren dat de medewerker volgens
zijn rooster op de ziektedagen zou hebben gewerkt.

Als geen rooster is vastgesteld, dan wordt uitgegaan van
het aantal uren dat de medewerker gemiddeld in de laatste
13 weken, voorafgaand aan de dag van arbeidsongeschikt-
heid, per dag heeft gewerkt. Als die referteperiode naar de
mening van de werkgever niet representatief is, gelden de
laatste 52 weken voorafgaande aan de dag van de ziekte.

Aanspraak op doorbetaling loon

De aanspraak op doorbetaling van het loon bestaat voor zover

en zolang de medewerker recht heeft op de wettelijke loon

doorbetaling en

a. de medewerker voldoet aan de wettelijke verplichtingen
met betrekking tot ziekte en arbeidsongeschiktheid, aan
de voorschriften van het geldende verzuimreglement
en de medewerker meewerkt aan reintegratie binnen of
buiten de eigen onderneming

b. de arbeidsongeschiktheid is geen gevolg van een niet-
medische noodzakelijke ingreep

c. de arbeidsongeschiktheid is niet het gevolg van opzet,
grove schuld en/of verwijtbare nalatigheid van de mede-
werker.

Wachtdagen

Per ziektegeval kunnen 2 wachtdagen worden ingehouden.
Over die dagen hoeft de werkgever geen loon te betalen.
Het is de werkgever toegestaan om de wachtdagen te
verrekenen met vakantie-uren, die aan de medewerker
bovenwettelijk zijn toegekend, of met compensatiedagen/-
uren, tenzij dit anders met het inspraakorgaan is overeen-
gekomen. Er kunnen per jaar maximaal 4 wachtdagen met
vakantie-uren worden verrekend.

Opvolgende ziektegevallen

Ziektegevallen die elkaar binnen één periode van 4 weken
opvolgen worden tot een ziektegeval gerekend, ongeacht
de oorzaak van de ziekte.

Verrekening

Op de loonbetalingen worden in mindering gebracht
de eventuele uitkeringen krachtens sociale verzekerings-
wetten, die via de werkgever betaalbaar zullen worden
gesteld.

Einde loondoorbetaling

De loondoorbetalingen genoemd in dit artikel eindigen bij
het einde van de arbeidsovereenkomst van de betrokken
medewerker.

Overdracht van rechten

Als de werkgever verplicht is om het loon tijdens de
arbeidsongeschiktheid door te betalen, dan dient de mede-
werker zijn rechten jegens derden (incl. die van de UWV)
wegens loonderving door arbeidsongeschiktheid aan de
werkgever over te dragen.

Kostenvergoeding en arbeidsongeschiktheid

Als de arbeidsongeschiktheid aaneengesloten langer duurt
dan één maand, dan hoeft de werkgever kosten-
vergoedingen, die direct verband houden met het werk,
niet uit te betalen.

Artikel 12 Arbeidsomstandigheden

12.1 Arbobeleid

De werkgever kan bij de vormgeving van het Arbobeleid in
de onderneming met het inspraakorgaan een maatwerk-
regeling als bedoeld in art 14 Arbeidsomstandighedenwet
overeenkomen.

12.2 Risico-inventarisatie & evaluatie (RI&E)

Werkgevers die de erkende branche-RI&E hanteren en door
de wetgever in staat worden gesteld om te volstaan met
een lichtere, dan wel geen toets, hoeven de risico-inven-
tarisatie en evaluatie niet verplicht te laten toetsen (zie
hiervoor ook www.rie.nl en www.arbo.nl).

Artikel 13 Overlijden

Uitkering bij overlijden

Als de medewerker overlijdt, dan ontvangen de nagelaten

betrekkingen een overlijdensuitkering. Onder nagelaten

betrekkingen wordt verstaan:

* de langstlevende partner, tenzij die duurzaam van de
overledene gescheiden leefde, of bij afwezigheid daarvan

* de minderjarige, wettige of erkende natuurlijke kinderen
en/of de meerderjarige, wettige of erkende natuurlijke
kinderen tussen de 18 en 21 jaar, waarvoor volgens de
wet een onderhoudsplicht bestaat, of bij afwezigheid
daarvan

* degene voor wie de overledene grotendeels in de kosten
van het onderhoud voorzag en met wie hij of zij in
gezinsverband leefde.

De hoogte van de uitkering

De hoogte van de uitkering is gelijk aan het loon over de
volledige maand, waarin het overlijden van de medewerker
heeft plaatsgevonden, plus het loon over de twee daarop-
volgende maanden.
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l1l. Afspraken

tussen CAO-partijen

Artikel 14 Afspraken over CAO
Looptijd CAO
Deze CAO loopt van 1 oktober 2006 tot 1 januari 2008.

Oude of andere regelingen

Door de inwerkingtreding van deze CAO verliezen alle
voorgaande arbeidsvoorwaardelijke regelingen voor de
mode- en sportdetailhandel van welke aard ook hun
werking, met uitzondering van ondernemingsregelingen
voorzover die niet in strijd zijn met deze CAO.

Opzegging of voortzetting CAO

Deze CAO kan tegen de einddatum door één (of meer)
CAO-partijen schriftelijk worden beéindigd. De opzegging
daartoe moet in ieder geval drie maanden voor de afloop
van deze CAO worden gedaan. Is de opzegging niet schrif-
telijk of niet tijdig gedaan, dan loopt de CAO steeds voor
één jaar door.

Artikel 15 Sociale commissie

Gelijke vertegenwoordiging

CAO-partijen hebben een Sociale Commissie ingesteld die
bestaat uit vier leden (en vier plaatsvervangende leden).
Daarvan worden twee leden (en twee plaatsvervangende
leden) gekozen door de werkgeversorganisaties, partij bij
deze CAO. De twee andere leden (en twee plaatsvervan-
gende leden) worden gekozen door de werknemersorgani-
saties, partij bij deze CAO.

Voorzitter en secretaris
De functie van voorzitter en de secretaris van de commissie

kunnen niet gezamenlijk aan één partij worden toebedeeld.

Dispensatie

De commissie kan een werkgever en/of een medewerker
dispensatie verlenen van toepassing van bepalingen in
deze CAO.

Advies
De commissie geeft een advies over alle CAO-aangelegen-
heden die aan haar worden voorgelegd.

Indiening verzoek

Verzoeken om dispensatie of advies moeten schriftelijk
gemotiveerd bij het secretariaat van de Sociale Commissie
worden ingediend. Het secretariaat van de Sociale
Commissie is gevestigd aan de Driebergsestraatweg 9,
3941 ZW Doorn (Postbus 162, 3940 AD Doorn).

Naleving CAO

De commissie doet geen uitspraak over de vraag of een
werkgever of medewerker (bepalingen van) de CAO juist
heeft nageleefd en/of uitgevoerd. Deze vraag kan worden
voorgelegd aan de bevoegde burgerlijke rechter.

Artikel 16 Overige afspraken

Beloning en functiewaardering (FUWAM)

Partijen streven er naar om gedurende de looptijd van deze
overeenkomst (uiterlijk 1 januari 2008) een nieuw loon-
gebouw te introduceren waarmee het mogelijk wordt om
beoordelingsafhankelijk te gaan belonen. Als basis van het
nieuwe loongebouw zal gelden het functiewaarderings-
systeem (FUWAM) dat voor de mode- en sportbranche is
ontwikkeld. De nieuwe beloningsstructuur kent naast een
vast deel een variabel deel. Dit variabel deel kent een maxi-
male bandbreedte van 10 procent zowel naar boven als
naar beneden. Stappen naar boven en naar beneden in het
variabel deel zijn op jaarbasis maximaal 5 procent.
Werkgevers die beoordelingsafhankelijk willen belonen,
dienen het voor de branche ontwikkelde en door CAO-
partijen goedgekeurde functionerings- en beoordelings-
systeem te hanteren, tenzij er een eigen functionerings- en
beoordelingssysteem in het bedrijf aanwezig is dat de
instemming van de OR/Pvt heeft, dan wel de sociale com-
missie de werkgever ontheffing heeft verleend van de
toepassing van het branchesysteem.

Werkgevers die niet beoordelingsafhankelijk belonen,
dienen het (oude) systeem van automatische periodieke
verhoging te volgen.

Na 31 december 2007 maken CAO-partijen alleen nog
afspraken over de ontwikkeling van de CAO-loonschalen.

Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid

CAO-partijen gaan beleid ontwikkelen met betrekking tot
leeftijdsfasebewust personeelsbeleid. Daar waar gewenst
en mogelijk zullen op ondernemingsniveau afspraken
worden gemaakt over leeftijdsfasebewust personeelsbeleid.

Gezondheidsbeleid

Om verzuim van medewerkers te voorkomen en hun inzet
duurzaam te bevorderen ontwikkelen CAO-partijen tijdens
de looptijd van deze overeenkomst een programma waarin
gezondheids- of vitaal beleid centraal staat.
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V. Collectieve

bedrijfstakregelingen

Vervroegd uittreden (vut)

Er bestaat voor de medewerker in de modedetailhandel,
die op 1 januari 2002 60 jaar of ouder is, een regeling voor
gehele of gedeeltelijke vrijwillige vervroegde uittreding.

De regeling is vorm gegeven in een aparte CAO, de CAO
Vervroegd Uittreden Textieldetailhandel. Deze regeling
geldt niet voor de medewerker in de sportdetailhandel.

De Stichting Vervroegd Uittreden Textieldetailhandel is
belast met de uitvoering van de Vutregeling. Het bestuur
van de stichting heeft het beheer en de administratie van
de Vutregeling opgedragen aan Interpolis Pensioenbeheer
B.V. te Utrecht. Verdere inlichtingen over de Vutregeling
zijn te verkrijgen bij Interpolis Pensioenbeheer, Rijnzathe 10
te De Meern, telefoon 030-2453999.

Pensioen

De werkgever is op grond van een verplichtstellingbeschikking
van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
verplicht aangesloten bij het Bedrijfstakpensioenfonds
Detailhandel, tenzij hij gedispenseerd is of vrijgesteld is.
Aan de vrijstelling kunnen voorwaarden zijn verbonden.

Per 1 januari 2006 geldt voor de mode- en sportdetailhandel
een nieuwe pensioenregeling, zoals is vastgesteld door het
bestuur van de Stichting Bedrijfstakpensioenfonds Detail-
handel. Afspraken uit de oude bedrijfstakpensioenregeling
(in het bijzonder de rechten van medewerkers uit hoofde
van de branchespecifieke prepensioenregeling) worden
geacht in deze overeenkomst te zijn verdisconteerd.

De Stichting Bedrijfstakpensioenfonds Detailhandel is belast
met de uitvoering van de pensioenregeling.

Het bestuur van de stichting heeft het beheer en de admi-
nistratie van de pensioenregeling opgedragen aan Interpolis
Pensioenbeheer B.V. te Utrecht. Deze instantie verzorgt ook
de premie-inning van het pensioenfonds. Verdere inlichtingen
over de pensioenregeling zijn te verkrijgen bij Interpolis
Pensioenbeheer, Rijnzathe 10 te De Meern,

telefoon 030-2453999. Het Bedrijfstakpensioenfonds
Detailhandel heeft ook een internetsite:
www.pensioendetailhandel.nl

Scholing

Er bestaat voor de medewerker in de mode- en sport-
detailhandel een regeling voor een bijdrage in de kosten
voor functie-en/ of detailhandelgerichte cursussen en oplei-
dingen in de mode- en sportbranche, de Subsidie-regeling
Scholing Mode- en Sportdetailhandel. Ook zijn er mogelijk-
heden voor de medewerker om in aanmerking te komen
voor scholingsverlof. Deze scholingsregeling maakt deel

uit van een aparte CAO, de CAO Sociaal Fonds Mode- en
Sportdetailhandel. Verdere inlichtingen over de scholings-
regeling zijn te verkrijgen bij het Branche Bureau Mode,
Wilhelminalaan 3, 3743 DB te Baarn, www.bbmode.nl.

Informatie over opleidingen is ook verkrijgbaar via
www.detex.nl of www.kchandel.nl.

Kinderopvang

Er bestaat voor de medewerker in de mode- en sport-
branche een regeling voor een bijdrage in de kosten van
kinderopvang, de Bijdrageregeling Kinderopvang Mode-
en Sportdetailhandel. Deze bijdrageregeling maakt deel
uit van een aparte CAO, de CAO Sociaal Fonds Mode- en
Sportdetailhandel. Verdere inlichtingen over de kinder-
opvangregeling zijn te verkrijgen bij Kintent (informatie en
advies over kinderopvang) 030-2323100 of bij Interpolis
Pensioenbeheer, Rijnzathe 10 te De Meern,

telefoon 030-2453999.
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Bijlagen

Bijlage 1a. Functie-indeling + beloningsgebouw medewerkers mode

Functiegroepindeling modedetailhandel

Functiegroep |

Hieronder valt de medewerker die werkzaamheden van
eenvoudige aard volgens instructie, op aanwijzing en/of
onder directe leiding verricht. De medewerker is korter dan
twaalf maanden bij de werkgever in dienst.

Voorbeeld functiebenamingen:
e aspirant verkoopmedewerker
e aspirant kassamedewerker
* aspirant medewerker huishoudelijke dienst
e aspirant administratief medewerker
* aspirant magazijnmedewerker
* aspirant etaleur.
¢ (uitzendkracht zonder ervaring)

Functiegroep Il

Hieronder valt de medewerker die onder directe leiding,
maar wel met enige mate van zelfstandigheid, werkzaam-
heden verricht. De medewerker is twaalf maanden of
langer bij de werkgever in dienst.

Voorbeeld functiebenamingen:
* verkoopmedewerker
¢ kassamedewerker
* medewerker huishoudelijke dienst
¢ administratief medewerker
* magazijnmedewerker
¢ aankomend etaleur.
¢ (uitzendkracht met ervaring)

Functiegroep Il

Hieronder valt de medewerker die

a. met een ruime mate van vak- en bedrijfskennis zelfstandige
werkzaamheden verricht. Tevens geeft de medewerker
leiding aan niet meer dan twee FTE's

b. of het volledige beheer over een winkel voert.
Zie voor de definitie van FTE artikel 2.

Voorbeeld functiebenamingen:
¢ eerste verkoopmedewerker
e assistent afdelingschef
* eerste magazijnmedewerker
e assistent magazijnchef
« filiaalhouder
* etaleur.

Functiegroep 1V

Hieronder valt de medewerker die met een ruime mate
van vak- en bedrijfskennis zelfstandige werkzaamheden
verricht. Tevens geeft de medewerker leiding aan meer dan
twee, maar aan niet meer dan vijf FTE's. Zie voor de defini-
tie van FTE artikel 2.

Voorbeeld functiebenamingen:
* eerste verkoopmedewerker
e assistent afdelingschef
* magazijnchef
* plaatsvervangend filiaalhouder
¢ plaatsvervangend bedrijfsleider
* etaleur.

Functiegroep V

Hieronder valt de medewerker die zelfstandige werkzaam-
heden verricht waarvoor bijzondere vak- en bedrijfskennis
nodig is. Tevens heeft de medewerker het volledige beheer
over een afdeling of een winkel waarin meer dan vijf FTE's
werken. Zie voor de definitie van FTE artikel 2.

Voorbeeld functiebenamingen:

* filiaalhouder
* bedrijfsleider.
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Cao-bruto-garantielonen Modedetailhandel per 1 oktober 2006

Werkweek 38 uur

Functiegroeq | | 1l 1l 1] 1] [\ [\ V V
Leeftijd/ Maand- Uur- Maand Uur- Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur-
loon loon loon loon loon loon loon loon loon loon
Functiejaar euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's
16 443.20 2.69
17 507.40 3.08 569.26 3.46
18 584.50 3.55 654.64 3.98
19 674.40 4.10 760.35 4.62 808.96 4.91 844.01 5.13
20 790.05 4.80 891.50 5.41 934.46 5.67 976.86 5.93 1,091.06 6.63
21 931.35 5.66 1,049.23 6.37 1,087.10 6.60 1,148.72 6.98 1,253.29 7.61
22 1,091.90 6.63 1,230.69 7.47 1,264.61 7.68 1,343.75 8.16 1,450.03 8.81
23/0 1,284.60 7.80 1,441.55 8.75 1,491.30 9.06 1,570.45 9.54 1,671.07 10.15
23/1* 1,511.09 9.18 1,606.63 9.76 1,707.24 10.37
23/2* 1,545.00 9.38 1,637.72 9.95 1,749.08 10.62
23/3* 1,576.09 9.57 1,668.24 10.13 1,792.04 10.88
23/4* 1,697.64 10.31 1,844.61 11.20
23/5* 1,735.51 10.54 1,905.10 11.57
23/6* 1,781.30 10.82 1,971.81 11.97

*= aantal jaren ervaring in functiegroep

Functiegroep | betreft het Wettelijk Minimumloon.
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Cao-bruto-garantielonen Modedetailhandel per 1 juli 2007

Werkweek 38 uur

Functiegroep | | 1l 11 111 111 1V 1V \ \
Leeftijd/ Maand- Uur- Maand Uur- Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur-
loon loon loon loon loon loon loon loon loon loon
Functiejaar euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's
16 w w
e e
17 t t 583.50 3.54
t t
18 e e 671.00 4.07
| |
19 i i 779.36 4.73 829.19 5.04 865.11 5.25
i i
20 k k 913.79 5.55 957.82 5.82 1,001.28 6.08 1,118.33 6.79
21 m m 1,075.46 6.53 1,114.28 6.77 1,177.44 7.15 1,284.63 7.80
i i
22 n n 1,261.46 7.65 1,296.22 7.87 1,377.35 8.36 1,486.28 9.03
i i
23/0 m m 1,477.59 8.97 1,528.58 9.28 1,609.71 9.78 1,712.85 10.40
u u
23/1* m m 1,548.86 9.41 1,646.79 10.00 1,749.92 10.63
| |
23/2* o) o) 1,583.63 9.62 1,678.66 10.19 1,792.81 10.89
o) o)
23/3* n n 1,615.49 9.81 1,709.95 10.38 1,836.84 11.15
23/4* 1,740.08 10.57 1,890.73 11.48
23/5* 1,778.90 10.80 1,952.73 11.86
23/6* 1,825.84 11.09 2,021.11 12.27

*= aantal jaren ervaring in functiegroep

Functiegroep | betreft het Wettelijk Minimumloon.
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Bijlage 1b. Functie-indeling + beloningsgebouw medewerkers sport

Functiegroepindeling sportdetailhandel

Functiegroep |

Hieronder valt de medewerker die werkzaamheden van
eenvoudige aard volgens nauwkeurige instructie, op aan-
wijzing en/of onder directe leiding verricht. De medewerker
is korter dan twaalf maanden bij de werkgever

in dienst.

Voorbeeld functiebenamingen:

* aspirant verkoopmedewerker

* aspirant kassamedewerker

* aspirant administratief medewerker
* vulploegmedewerker.

* (uitzendkracht zonder ervaring)

Functiegroep I

Hieronder valt de medewerker die onder directe leiding
werkzaamheden van eenvoudige aard verricht. De mede-
werker is twaalf maanden of langer bij de werkgever in
dienst.

Voorbeeld functiebenamingen:
* verkoopmedewerker

* kassamedewerker

e administratief medewerker
* (uitzendkracht met ervaring)

Functiegroep Il

Hieronder valt de medewerker die werkzaamheden verricht
waarvoor bepaalde vak- en bedrijfskennis nodig is en onder
beperkt toezicht worden uitgevoerd. Tevens geeft de mede-
werker 6f leiding aan maximaal vijf FTE's, ingedeeld in de
groepen | en/of 1l, 6f heeft hij veelvuldig de leiding van een
winkel voor langere tijd waargenomen. Zie voor definitie
van FTE artikel 2

Voorbeeld functiebenamingen:

* hoofdverkoper 1

* hoofdkassamedewerker

* (assistent-) afdelingschef

* plaatsvervangend bedrijfsleider
* plaatsvervangend winkelchef

Functiegroep 1V

Hieronder valt de medewerker die zelfstandige werkzaam-
heden verricht waarvoor veel vak- en bedrijfskennis nodig
is. Tevens wordt leiding gegeven aan een afdeling of aan
een winkel waarin meer dan vijf en maximaal tien FTE's
werkzaam zijn, ingedeeld in de groepen | tot en met

1. Zie voor definitie van FTE artikel 2.

Voorbeeld functiebenamingen:
* hoofdverkoper 2
* hoofdkassamedewerker
* afdelingschef
* plaatsvervangend bedrijfsleider
* winkelchef/bedrijfsleider 1 (max. tien FTE's)

Functiegroep V

Hieronder valt de medewerker die zelfstandige werkzaam-
heden verricht waarvoor bijzondere vak- en bedrijfskennis
nodig is. Tevens heeft de medewerker het volledige beheer
over een winkel met meer dan tien FTE's, ingedeeld in de
groepen | tot en met IV. Zie voor definitie van FTE artikel 2.

Voorbeeld functiebenamingen:
* winkelchef/bedrijfsleider 2 (meer dan tien FTE’s).
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Cao-bruto-garantielonen Sportdetailhandel per 1 oktober 2006

Werkweek 38 uur

Functiegroep | | 1] 1] 111 1] [\ [\ \ V
Leeftijd/ Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur-
loon loon loon loon loon loon loon loon loon loon
Functiejaar euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's
16 443.20 2.69 457.82 2.78
17 507.40 3.08 523.88 3.18
18 584.50 3.55 603.67 3.67 620.93 3.77
19 674.40 4.10 696.54 4.23 716.78 4.35
20 790.05 4.80 815.60 4.95 839.43 5.10 863.23 5.24 895.38 5.44
21 931.35 5.66 961.47 5.84 989.45 6.01 1,017.44 6.18 1,050.18 6.38
22 1,091.90 6.63 1,127.55 6.85 1,160.31 7.05 1,193.05 7.25 1,225.20 7.44
23/0 1,284.60 7.80 1,326.41 8.05 1,365.10 8.29 1,403.80 8.52 1,435.94 8.72
23/1* 1,346.64 8.19 1,392.49 8.46 1,438.93 8.74 1,471.67 8.94
23/2* 1,373.58 8.34 1,420.47 8.63 1,474.64 8.96 1,508.57 9.16
23/3* 1,448.88 8.80 1,511.55 9.18 1,546.08 9.39
23/4* 1,541.79 9.36 1,577.01 9.58
23/5*
23/6*

*= aantal jaren ervaring in functiegroep

Functiegroep | betreft het Wettelijk Minimumloon.
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Cao-bruto-garantielonen Sportdetailhandel per 1 juli 2007

Werkweek 38 uur

Functiegroep | | 1l 1l 1] 1] |\ |\ V \
Leeftijd/ Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur- Maand- Uur-
loon loon loon loon loon loon loon loon loon loon
Functiejaar euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's euro's
16 w w 469.27 2.85
e e
17 t t 536.98 3.26
t t
18 e e 618.76 3.76 636.46 3.86
| |
19 i i 713.95 4.34 734.70 4.46
i i
20 k k 835.99 5.08 860.41 5.23 884.81 5.37 917.77 5.57
21 m m 985.50 5.98 1,014.18 6.16 1,042.87 6.33 1,076.43 6.54
i i
22 n n 1,155.74 7.02 1,189.32 7.22 1,222.88 7.43 1,255.83 7.63
i i
23/0 m m 1,359.57 8.26 1,399.23 8.50 1,438.90 8.74 1,471.83 8.94
u u
23/1* m m 1,380.31 8.39 1,427.30 8.67 1,474.90 8.96 1,508.46 9.16
| |
23/2* o) o) 1,407.92 8.55 1,455.98 8.84 1,511.51 9.18 1,546.29 9.39
o) o)
23/3* n n 1,485.10 9.02 1,549.34 9.41 1,584.73 9.62
23/4* 1,580.33 9.60 1,616.43 9.82
23/5*
23/6*

*= aantal jaren ervaring in functiegroep

Functiegroep | betreft het Wettelijk Minimumloon.
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Bijlage 2. Standaard ziekteverzuimreglement

Wat verstaan we onder ziekteverzuim?

Om misverstanden te voorkomen is het belangrijk dat we
goed vastleggen wat we nu onder ziekteverzuim verstaan.
Ziekteverzuim heeft betrekking op de afwezigheid van mede-
werkers op de werkplek als gevolg van ongeschiktheid voor
het verrichten van (aangepast) werk vanwege ziekte of
ongeval. Dit betekent dat ziekteverzuim alleen ge-
accepteerd wordt bij een medische oorzaak.

1. Op tijd ziekmelden
Als je wegens ziekte niet kunt werken, houd je dan aan
de volgende regels:

*1 Meld je voor aanvang van de werktijd, echter uiterlijk
om 9.00 uur ‘s ochtends, telefonisch ziek bij je werk-
gever, namelijk bij de heer/mevrouw ....................
telefoon ............oeee.

In geval van diens afwezigheid bij .....................
telefoon.................

*2 Wanneer je daar zelf niet toe in staat bent, laat je ie-
mand anders bellen.

*3 Als je in de loop van de dag ziek wordt en pas later
hoeft te beginnen, bijvoorbeeld bij een middag- of
avonddienst, dan meld je je zo snel mogelijk ziek.

*4 Als je tijdens werktijd ziek wordt, meld je dit, voordat je
naar huis gaat, bij de bovengenoemde personen.

5 Let op: in verband met het recht op loondoorbetaling
of een uitkering van de Ziektewet is het belangrijk dat
je je op de eerste ziektedag ziek meldt. Een voorbeeld:
je staat ingeroosterd op donderdag, vrijdag en zaterdag.
Op maandag word je ziek. Dan geef je uiterlijk dinsdag
door dat je ziek bent.

2. Informatie geven
Bij de ziekmelding word je gevraagd de volgende
informatie te verstrekken:

1 Sinds wanneer je ziek bent (eerste ziektedag);

*2 Of je de huisarts al hebt geraadpleegd of wanneer je
dat gaat doen*;

*3 Welke gezondheidsklachten je hebt *;

*4 Of er mogelijk een verband is tussen de arbeids-
ongeschiktheid en de arbeidsomstandigheden*;

*5 Wanneer je denkt weer hersteld te zijn;

*6 Op welk adres je tijdens de ziekte verblijft en onder
welk telefoonnummer je bereikbaar bent;

*7 Of er werkzaamheden zijn die je wel kunt uitvoeren;

*8 Of er zakelijke afspraken met klanten, leveranciers,
collega’s en dergelijke zijn die moeten worden over-
genomen of worden uitgesteld. Bij de ziekmelding
kunnen afspraken worden gemaakt over de controle en
over dag en tijdstip waarop wij wekelijks contact met je
zullen hebben.

Voor de vragen waar het teken (*) achter staat geldt het
privacyrecht. Je hoeft daar dus geen informatie aan ons
(werkgever of collega’s) over te verstrekken. Aan de
arbodienst/bedrijfsarts moet je deze informatie wel
verstrekken. Zonder jouw toestemming geeft de arbo-
dienst/bedrijfsarts/bedrijfsarts geen vertrouwelijke
informatie aan ons door. Persoonlijke en vertrouwelijke
informatie die je aan ons verstrekt, behandelen wij
natuurlijk ook met gepaste vertrouwelijkheid en discretie.

Tijdens de verdere ziekteperiode geldt:

*1 Je bent verplicht om een wijziging van het verpleeg-
adres onmiddellijk aan ons door te geven. Wij berichten
de arbodienst/bedrijfsarts hierover.

*2 Ook vragen we je telefonisch te melden wanneer je voor
controle naar de arbodienst/bedrijfsarts gaat. We willen
ook dat je laat weten welke adviezen je gekregen hebt
met betrekking tot een mogelijke werkhervatting.

3. Controle

*1 Tijdens ziekte moet je tijdens werktijd bereikbaar zijn
voor een controlebezoek door de werkgever en de
arbodienst of de bedrijfsarts (..............c.coeeenie naam
arbodienst/bedrijfsarts). Daarom is het nodig dat je hen
in de gelegenheid stelt om je thuis of op het verpleeg-
adres te bezoeken. Is er — terwijl je thuisbent — iets
bijzonders aan de hand (bijvoorbeeld de bel is defect
of er is niemand thuis die de deur kan opendoen), tref
dan maatregelen waardoor werkgever of arbodienst/
bedrijfsarts toch toegang tot de woning kunnen
krijgen.

*2 De controle kan ook telefonisch worden uitgevoerd.
Daarom moet je thuis of op het verpleegadres tele-
fonisch bereikbaar zijn op het nummer dat je tijdens je
ziekmelding hebt doorgegeven.

Je moet thuis (of op het verpleegadres) blijven totdat
het eerste contact met de arbodienst/bedrijfsarts heeft
plaatsgevonden. Daarna mag je buitenshuis gaan,
maar moet je de eerste zes weken thuis zijn op de
volgende tijdstippen: ‘s morgens tot 10.00 uur en

‘s middags van 12:00 tot 14:30 uur.

*1 Na 6 weken worden nieuwe afspraken gemaakt over je
bereikbaarheid thuis. Dit gebeurt in het plan van aan
pak (zie onder).

*2 Tijdens de controle door de arbodienst/bedrijfsarts
moet je de informatie verstrekken over de aard en de
oorzaken van de klachten, de inschakeling van de huis
arts en de medische behandeling. Ook word je gevraagd
of er een verband is tussen je ziekte en de werkomstandig
heden.

*3 Tijdens het controlebezoek kan je gevraagd worden om
een schriftelijke verklaring in te vullen.

*4 De arbodienst/bedrijfsarts kan ook een schriftelijke con-
trole uitvoeren. Dan krijg je een formulier toegestuurd.
Dit formulier vul je in en zend je nog diezelfde dag
terug naar de arbodienst/bedrijfsarts.

4. Begeleiding door de werkgever
Je werkgever zal regelmatig contact met je opnemen en
informeren naar je situatie. Je wordt dan ook op de
hoogte gebracht van eventuele belangrijke zaken die in
het bedrijf spelen.

*1 Wij maken van elk gesprek een kort schriftelijk verslag.
Hiervan ontvang je een kopie.

*2 Na 6 weken zullen nieuwe afspraken worden gemaakt
over regelmaat en tijdstip van de begeleidingsgesprekken.
Dit gebeurt in het plan van aanpak (zie onder punt 9).
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5. Controle en begeleiding door de
arbodienst/bedrijfsarts

Door de arbodienst/bedrijfsarts kun je opgeroepen worden

voor het spreekuur.

*1Je bent verplicht om op dit spreekuur te verschijnen.
Ook indien je van plan bent de volgende dag weer aan
het werk te gaan.

*2 Als je inmiddels weer aan het werk bent, hoef je niet
naar het spreekuur te komen. Wel moet je de afspraak
telefonisch afzeggen bij de arbodienst (uiterlijk 24 uur
van tevoren).

*3 Als je verhinderd bent (bijvoorbeeld omdat je bedlegerig
bent), moet je dat direct zelf melden en een nieuwe
afspraak maken.

*4 Je reiskosten worden vergoed op basis van het open-
baar vervoer tweede klasse, tenzij deze kosten normaal
gesproken ook gemaakt worden voor woon-werk-verkeer.

5 Je kunt ook zelf een afspraak bij de arbodienst/bedrijfs-
arts maken. Dit is verstandig als je uitval ziet aankomen
of als je jouw werkomstandigheden wilt bespreken met
een arbodeskundige.

6. Vakantie of verblijf in het buitenland

*1 Als je tijdens je vakantie ziek wordt, moet je dit zo
spoedig mogelijk (telefonisch, per fax of e-mail) aan
de werkgever doorgeven onder vermelding van het
vakantieadres. Na terugkeer moet je een medische
verklaring (tijdens de ziekte opgesteld door een arts van
een door werkgever aan te wijzen instantie*) overleggen
aan de arbodienst/bedrijfsarts. In deze medische verkla-
ring moet de duur, de aard en behandeling van de
arbeidsongeschiktheid vermeld zijn. Op basis van deze
verklaring adviseert de arbodienst/bedrijfsarts aan de werk-
gever over teruggave van vakantiedagen.

*2 Als je gedurende de ziekteperiode met vakantie wilt
gaan, dan heb je daar een ‘verklaring van geen bezwaar’
van de arbodienst/bedrijfs-arts voor nodig. Samen met
die verklaring dien je vervolgens een verzoek in om op
vakantie te mogen. Wij beslissen daarna of we de
vakantie toekennen. Toestemming wordt gegeven als de
arbodienst/bedrijfsarts meent dat de vakantie geen
belemmering oplevert voor de genezing.

(*= als de werkgever verlangt dat de medewerker een medische

verklaring overlegt van een door de werkgever aangewezen

instantie, dan dient dit tijdig en aantoonbaar aan de medewerker

kenbaar zijn gemaakt)

7. Meewerken aan genezing en herstel
Je moet tijdens de periode van ziekte meewerken aan je
genezing en herstel.

*1 Je moet je houden aan de voorschriften van de arts(en)

*2 Je moet je zo gedragen dat de genezing niet belemmerd
of vertraagd wordt.

*3 Je stelt je binnen redelijke termijn onder behandeling
van je huisarts. De voorschriften van je huisarts moet
je opvolgen, tenzij met de arbodienst/bedrijfsarts andere
afspraken worden gemaakt die tot sneller herstel
kunnen leiden.

8. (Tijdelijk) ander werk: passende arbeid
Wanneer je door ziekte (gedeeltelijk) ongeschikt bent
voor het werk dat je normaal doet, maar je wel geschikt
ben om andere werkzaamheden uit te voeren, kan de
werkgever je (tijdelijk) ander werk aanbieden:

*1 Als dit passende arbeid is, ben je verplicht om dit te
accepteren.

*2 Als passende arbeid niet binnen het bedrijf beschikbaar

is, gaan wij op zoek naar passende arbeid buiten het
bedrijf.

*3 Heeft de arbodienst/bedrijfsarts verklaard dat je wel of
niet in staat bent om je eigen werk of andere passende
arbeid geheel of gedeeltelijk te hervatten, maar ben je
het er niet mee eens, dan moet je je bezwaar direct aan
de arbodienst/bedrijfsarts meedelen. Ook moet je je
bezwaar direct aan ons meedelen. Als de werkgever en
de arbodienst/bedrijfsarts het bezwaar niet delen, kun
je een second opinion aanvragen bij het UWV
(zie punt 15).

Plan van aanpak

Bij langer durend ziekteverzuim zal de arbodienst

onderzoeken wat er aan gedaan kan worden om weer

zo snel mogelijk aan het werk te gaan: geheel of
gedeeltelijk, voor het eigen werk of ander werk. Deze
probleemanalyse wordt uiterlijk in de 6e week van
ziekte opgesteld. Je bent verplicht daaraan je mede-
werking te verlenen. Je ontvangt een kopie van deze
probleemanalyse en het advies van de arbodienst/
bedrijfsarts.

*2 Bij het opmaken van de probleemanalyse ontvang je
informatie van de arbodienst/bedrijfsarts over de wet-
telijke rechten en plichten in het kader van ziekte-
verzuim en reintegratie. Daarnaast verstrekt de arbo-
dienst/bedrijfsarts informatie over de klachtenprocedure
van de arbodienst/bedrijfsarts.

*3 Op basis van de probleemanalyse moet een plan van
aanpak worden gemaakt, tenzij de probleemanalyse
uitwijst dat er geen reintegratiemogelijkheden zijn.
Uiterlijk in de 8e week van ziekte word je door ons uit
genodigd voor een gesprek, waarin de inhoud van het
plan van aanpak wordt besproken.

*4 In het plan van aanpak wordt vastgelegd:

o Wat de doelstelling is van het reintegratietraject (terug-
keer naar je eigen functie, een andere functie in het
bedrijf of uitplaatsing naar een ander bedrijf).

o Welke maatregelen worden getroffen om herstel en
werkhervatting te bevorderen.

o Hoe vaak en op welke manier werkgever en mede-
werker contact hebben (minimaal eens in de 6 weken
begeleidingsgesprekken).

o Hoe vaak en op welke manier medewerker en arbo-
dienst/bedrijfsarts contact hebben (minimaal eens in de
6 weken).

o Wie de uitvoering van het plan van aanpak coérdineert
en de vaste contactpersoon is voor de medewerker
(ofwel: wie is de ‘casemanager’).

Daarnaast worden schriftelijke afspraken gemaakt over:

o Op welke tijdstippen je bereikbaar moet zijn voor werk
gever en arbodienst/bedrijfsarts.

o De informatie die je ontvangt om bij het werk
betrokken te blijven (bijvoorbeeld verslagen van
werkoverleg of bedrijfsmededelingen) en de manier
waarop dit gebeurt.

*5 Het definitieve plan van aanpak wordt door werkgever
en medewerker ondertekend. De medewerker ontvangt
een kopie van het ondertekende plan van aanpak.

*6 Als op een later tijdstip de gezondheidssituatie van de

medewerker wijzigt, zal op initiatief van de arbodienst/

bedrijfsarts het plan van aanpak worden herzien. Je
wordt dan opnieuw uitgenodigd voor een gesprek,
waarin de aanpassingen in het plan van aanpak worden
besproken. Ook deze herziene versie wordt door werk-
gever en medewerker ondertekend. De medewerker
ontvangt een kopie van het herziene plan.

A
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*7 Als je het niet eens bent met bepaalde onderdelen of
afspraken in het plan van aanpak, moet je dit mondeling
en schriftelijk mededelen. Ook kan je de arbodienst/
bedrijfsarts nogmaals vragen om een oordeel over het
plan van aanpak. Vervolgens maak je een afspraak met
ons om het plan van aanpak opnieuw te bespreken.
Als dan nog geen overeenstemming wordt bereikt, kan
een second opinion worden aangevraagd bij het UWV
(zie punt 15).

10. Verzuimdossier
Wij houden voor iedere zieke medewerker een dossier
bij met daarin alle documenten die relevant zijn in het
kader van het ziekteverzuim.

*1 Minimaal worden hierin opgenomen: de probleem-
analyse, het plan van aanpak, de eerstejaarsevaluatie,
niet-medische rapportages van de arbodienst/bedrijfs-
arts en de schriftelijke vastgelegde afspraken uit het
overleg tussen werkgever en medewerker.

*2 Het verzuimdossier wordt vertrouwelijk behandeld en
bewaard, conform de Wet bescherming persoons-
gegevens. Het verzuimdossier is alleen toegankelijk voor
.................. (invullen: de leidinggevende, de afdeling
P&O, de casemanager).

*3 Je hebt te allen tijde het recht om het verzuimdossier
in te zien, na een afspraak te hebben gemaakt met
...................... (naam of functionaris).

*4 Je hebt het recht om ons te vragen onjuiste gegevens
uit het dossier te verwijderen.

5 Je hebt recht op kopieén van documenten die in het
verzuimdossier zijn opgenomen.

*6 Medische informatie wordt bewaard in een apart
verzuimdossier bij de arbodienst/bedrijfsarts. Ook dit
medische dossier mag je te allen tijde inzien, na een
afspraak te hebben gemaakt met de arbodienst/bedrijfs-
arts.

11. Geheel of gedeeltelijk herstel
Zodra je weer in staat bent om geheel of gedeeltelijk
aan het werk te gaan:

*1 Hoef je niet af te wachten op toestemming van de
bedrijfsarts of de behandelend arts.

*2 Meld je dit direct bij je werkgever.
Weet je niet zeker of je weer in staat bent om aan het
werk te gaan, dan vraag je advies aan de arbodienst/
bedrijfsarts. Bel de arbodienst/bedrijfsarts voor een
afspraak. Bij een negatief advies van de arbodienst/
bedrijfsarts volgen wij het standpunt van de arbodienst/
bedrijfsarts. Je hoeft dan nog niet aan het werk.

12. Reintegratieverslag en WIA-aanvraag

* Tussen de 46e en 52e ziekteweek houden we met jou
een evaluatiegesprek. In deze eerstejaarsevaluatie
bespreken we wat er tot nu toe is gedaan, de actuele
stand van zaken, of de afgesproken doelen in het (8e
weeks) plan van aanpak zijn bereikt, of het plan van
aanpak moet worden bijgesteld, wat de doelen en aan-
pak zijn voor het 2e ziektejaar, of er nieuwe afspraken
moeten komen voor een periodieke evaluatie en afspraken
met de arbodienst/bedrijfsarts. Deze eerstejaarsevaluatie
leggen we schriftelijk vast en wordt opgenomen in het
reintegratiedossier en bij een eventuele WIA-aanvraag
meegestuurd met het reintegratieverslag aan het einde
van het 2e ziektejaar.

* Uiterlijk de 85e week van ziekte word je opgeroepen
voor een gesprek met de arbodienst/bedrijfsarts. Op
basis van dit gesprek stelt de arbodienst/bedrijfsarts een

zogenaamd actueel oordeel op. Je ontvangt van de
arbodienst/bedrijfsarts een kopie van dit actuele oordeel.

* Uiterlijk in de 87e week van ziekte gaan we met jou in
overleg over het re-integratieverslag, dat gemaakt moet
worden voor je WIA-aanvraag. Op basis van dit gesprek
en de informatie uit het verzuimdossier stellen wij dit
reintegratieverslag op.

* Uiterlijk in de 91e week ontvang je het reintegratie
verslag en de medische informatie van de arbodienst/
bedrijfsarts en moet je deze aan het UWV sturen. UWV
heeft dit verslag nodig om te kunnen beslissen of jij en
je werkgever vanaf het begin van uw ziekte genoeg
hebben gedaan om je reintegratie de beste kansen
te geven. Als je het niet eens bent met onderdelen in
het reintegratieverslag en opmerkingen hebt over de
reintegratie-inspanningen van de arbodienst/bedrijfs-
arts en/of van de werkgever, kun je je eigen oordeel
formuleren als onderdeel van het reintegratieverslag.

13. Frequent verzuim
Na een ... (vierde) ziekmelding binnen één jaar vindt
er een gesprek plaats met ..... .......... (naam persoon of
functienaam).

14. Verplichting naleving reglement
Het is belangrijk dat je de voorschriften uit dit verzuim-
reglement opvolgt. Hou je je niet aan dit reglement, dan
hebben wij het recht om sancties op te leggen.
Deze sancties kunnen bestaan uit:

*1 het gedeeltelijk of geheel stopzetten van de loonbetaling.

*2 in ernstige gevallen, waaronder het weigeren mee te
werken aan herstel of werkhervatting, kun je worden
ontslagen.
Voordat sancties worden toegepast, vragen wij advies
aan de arbodienst/bedrijfsarts.
Let op: UWV kan daarnaast (achteraf) nog sancties
opleggen, als je niet voldoende hebt meegewerkt aan je
herstel of werkhervatting. Dan bestaat de mogelijkheid
dat je een WIA-uitkering wordt geweigerd.

15. Bezwaren: second opinion en

uiteindelijk kantonrechter.

Als je het niet eens bent met uitspraken van de arbodienst/
bedrijfsarts of acties en voorstellen van de werkgever of de
casemanager, dan ben je verplicht om dit direct te bespreken
met de arbodienst/bedrijfsarts. Ook kun je gebruik maken van
de klachtenprocedure van de arbodienst/ bedrijfsarts of het
betrokken reintegratiebedrijf. Vervolgens kan je een ‘second
opinion’ (deskundigenoordeel) aanvragen bij UWV. De kos-
ten hiervan (50 euro) zijn voor eigen rekening. Een second
opinion is een advies. Blijven werkgever en medewerker
het vervolgens nog steeds met elkaar oneens, dan kan een
procedure bij de kantonrechter worden gestart.

16. Overleg tussen werkgever en arbodienst

We voeren (regelmatig) overleg met de arbodienst/bedrijfsarts
over het ziekteverzuim in ons bedrijf. Daarbij bespreken we
ook welke algemene maatregelen we kunnen nemen om
het verzuim te beperken. We vragen je problemen of situ-
aties die te maken hebben met het verzuim in ons bedrijf, aan
te kaarten in de gesprekken met de arbodienst/bedrijfsarts of
in het werkoverleg. We zijn dan beter in staat om de juiste
acties te ondernemen.
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Bijlage 3 Arbeidstijdenwet

De pauzes en rusttijden zijn geregeld in de Arbeidstijdenwet.
De hieronder beschreven regeling geeft een weergave van
de wet, zoals die op dit moment geldt. Naar verwachting
zal de Arbeidstijdenwet per 1 januari 2007 worden aangepast.

Meer informatie kan worden opgevraagd bij de CAO-
partijen of bij het ministerie van Sociale Zaken en Werk-
gelegenheid, tel. 0800-9051 of via www.minszw.nl.

De belangrijkste bepalingen inzake pauzes en rusttijden
zijn als volgt:

medewerkers
van 18 jaar en ouder

minimale dagelijkse rusttijden 11 uur per 24 uur

maximum arbeidstijden (structureel)

per dienst 9 uur
per week 45 uur
per 4 weken 180 uur
per 13 weken 520 uur

minimum pauze (van tenminste 1/4 uur)
Arbeidstijd per dienst > 4 1/2 uur

Arbeidstijd per dienst > 5 1/2 uur 1/2 uur aaneen

Arbeidstijd per dienst > 8 uur 3/4 uur waarvan
1/2 uur aaneen

Arbeidstijd per dienst > 10 uur 1 uur waarvan

1/2 uur aaneen

Pauze

Een pauze is een aaneengesloten periode van tenminste
15 minuten waarmee de arbeid in een dienst wordt onder-
broken en de medewerker geen enkele verplichting heeft
ten aanzien van de bedongen arbeid. Een dergelijke pauze
wordt dus niet doorbetaald. Een pauze van minder dan

15 minuten is dus geen pauze, maar arbeidstijd en moet
dus worden doorbetaald.

De werkgever stelt de pauzes vast die moeten aanvangen
tenminste 2 uur na aanvang en moeten eindigen tenmin-
ste 2 uur voor het einde van de werkzaamheden, waarbij
een pauze van een 1/2 uur bij een dienst van langer dan

4 1/2 uur (bij medewerkers van 16 en 17 jaar) of langer
dan 5 1/2 uur (bij medewerkers van18 jaar en ouder) mag
worden gesplitst in twee pauzes. De pauzes bij een langere
arbeidstijd bedragen tenminste een 1/2 uur aaneen.

medewerkers
van 16 of 17 jaar

12 uur per 24 uur

9 uur
45 uur
160 uur
160 uur

1/2 uur aaneen

3/4 uur waarvan
1/2 uur aaneen
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Bijlage 4 Compensatieregeling afschaffing toeslagen

* Per 1 oktober 2006 wordt de toeslagregeling voor het
werken op doordeweekse (koop)avonden tussen
18.00 — 21.00 uur en op de zaterdagmiddag tussen
14.00 — 18.00 uur afgeschaft.

Voor de medewerker die reeds in dienst was voor

1 oktober 2006 geldt een compensatie die recht geeft op
een persoonlijke toeslag. Deze persoonlijke toeslag is
gelijk aan het bedrag dat de medewerker gemiddeld per
maand aan toeslag heeft ontvangen in de periode

1 oktober 2005 tot 1 oktober 2006.

Voor medewerkers die op 1 oktober 2006 nog geen jaar
in dienst waren, geldt een verrekening naar even-
redigheid van de lengte van het dienstverband(*1).

De toeslag is gebaseerd op de daadwerkelijk ontvangen
compensatie voor het werken op (koop)avonden en op
de zaterdagmiddagen in de referteperiode (*2).

De werkgever kan na onderling overleg met de mede-
werker een andere wijze van compensatie overeenkomen
(bijv. een compensatie in vrije tijd).

Voorwaarde voor het verkrijgen van de toeslag is de
bereidheid van de medewerker te blijven werken op die
uren waarop de afgeschafte toeslag van toepassing

was. De toeslag kan door de werkgever worden verlaagd
of afgeschaft wanneer de medewerker niet meer bereid
is op alle betreffende uren te werken.

* De persoonlijke toeslag wordt aangepast met bij CAO
overeengekomen loonaanpassingen. Deze persoonlijke
toeslag wordt niet gerekend tot het loon conform art. 2
van de CAO en geeft evenmin recht op vakantietoeslag.

* Bij de invulling van de werkroosters van de medewerker
geldt in het algemeen dat in het verleden gemaakte
afspraken zoveel mogelijk worden gerespecteerd.

(*1 = hiermee wordt bedoeld dat het totale bedrag, dat de
medewerker in de referteperiode van 1 oktober 2005 tot 1
oktober 2006 aan persoonlijke toeslag heeft verdiend, wordt
gedeeld door 12).

(*2 = In de berekening van de persoonlijke toeslag worden

alleen die uren meegenomen waarop de medewerker daad-
werkelijk heeft gewerkt, dus niet de ziekte- en/of vakantie-
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Bijlage 5 Opzegtermijn oudere medewerker

Combineer de leeftijd van werknemer op 1 januari 1999
(zie de eerste kolom) met aantal jaren dat de arbeidsover-
eenkomst op 1 januari 1999 in weken had geduurd voor
de opzegtermijn onder de overgangsregeling. Vergelijk
deze opzegtermijn met de termijn volgens het huidige
recht. U moet de langste termijn van de twee aanhouden.

L eeftid:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 of

meer

45jr. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
46ijr. 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
47 jr. 2 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
48ijr. 2 4 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
49ijr. 2 4 6 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
50jr. 3 4 6 8 10 11 12 13 14 15 16 17 18
51jr. 3 4 6 8 10 12 13 14 15 16 17 18 19
52jr. 3 4 6 8 10 12 14 15 16 17 18 19 20
53jr. 3 4 6 8 10 12 14 16 17 18 19 20 21
54jr. 3 4 6 8 10 12 14 16 18 19 20 21 22
55jr. 3 4 6 8 10 12 14 16 18 20 21 22 23
56jr. 3 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 23 24
57jr. 3 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 25
58jr. 3 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26
of
ouder
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Bijlage 6 Wettelijke bepalingen

Artikel 629 (BW)

1.

Voor zover het loon niet meer bedraagt dan het bedrag,
genoemd in artikel 9, eerste lid, van de Coordinatiewet
Sociale Verzekering, behoudt de werknemer voor een
tijdvak van tweeénvijftig weken recht op 70 % van het
naar tijdruimte vastgestelde loon, maar ten minste op
het voor hem geldende wettelijke minimumloon, indien
hij de bedongen arbeid niet heeft verricht omdat hij
daartoe door ziekte of door zwangerschap of bevalling
verhinderd was.

. Voor de werknemer die ten behoeve van zijn werkgever

(in diens huishouding) uitsluitend of nagenoeg uit-
sluitend huiselijke of persoonlijke diensten op minder
dan drie dagen per week verricht, geldt het in het eerste
lid bedoelde recht voor een tijdvak van zes weken.

. De werknemer heeft het in het eerste lid bedoelde recht

niet:

. indien de ziekte door zijn opzet is veroorzaakt of het

gevolg is van een gebrek waarover hij in het kader van
een aanstellingskeuring valse informatie heeft verstrekt
en daardoor de toetsing aan de voor de functie op-
gestelde belastbaarheidseisen niet juist kon worden
uitgevoerd;

. voor de tijd, gedurende welke door zijn toedoen zijn

genezing wordt belemmerd of vertraagd;

. voor de tijd, gedurende welke hij, hoewel hij daartoe

in staat is, zonder deugdelijke grond passende arbeid als
bedoeld in artikel 658a lid 4 voor de werkgever of voor

een door de werkgever met toestemming van de uit-
voeringsinstelling waarbij deze is aangesloten aangewezen
derde, waartoe de werkgever hem in de gelegenheid
stelt, niet verricht;

. voor de tijd, gedurende welke hij zonder deugdelijke

grond weigert mee te werken aan door de werkgever

of door een door hem aangewezen deskundige gegeven
redelijke voorschriften of getroffen maatregelen die erop
gericht zijn om de werknemer in staat te stellen passende
arbeid als bedoeld in artikel 658a lid 4 te verrichten;

. voor de tijd, gedurende welke hij zonder deugdelijke

grond weigert mee te werken aan het opstellen, evalueren
en bijstellen van een plan van aanpak als bedoeld in
artikel 658a lid 3.

. Artikel 628 lid 2 is van overeenkomstige toepassing. Het

loon wordt verder verminderd met het bedrag van de

inkomsten, door de werknemer in of buiten dienstbetrek-
king genoten voor werkzaamheden die hij heeft verricht
gedurende de tijd dat hij, zo hij daartoe niet verhinderd
was geweest, de bedongen arbeid had kunnen verrichten.

. De werkgever is bevoegd de betaling van het in lid 1

bedoelde loon op te schorten voor de tijd, gedurende
welke de werknemer zich niet houdt aan door de werk-
gever schriftelijk gegeven redelijke voorschriften omtrent
het verstrekken van inlichtingen die de werkgever behoeft
om het recht op loon vast te stellen voorzover deze
uitkering betrekking heeft op de bedongen arbeid
waaruit het loon wordt genoten.

. De werkgever kan geen beroep meer doen op enige

grond het loon geheel of gedeeltelijk niet te betalen of
de betaling daarvan op te schorten, indien hij de werk-
nemer daarvan geen kennis heeft gegeven direct nadat
bij hem het vermoeden van het bestaan daarvan is
gerezen of redelijkerwijze had behoren te rijzen.

. Artikel 628 lid 3 is van overeenkomstige toepassing
. Van dit artikel kan ten nadele van de werknemer slechts

in zoverre afgeweken worden dat bedongen kan worden
dat de werknemer voor de eerste twee dagen van het in
het eerste of tweede lid bedoelde tijdvak geen recht op
loon heeft.

. Voor de toepassing van de leden 1 en 8 worden perioden

waarin de werknemer ten gevolge van ziekte verhinderd is
geweest zijn arbeid te verrichten, samengesteld, indien
zij elkaar met een onderbreking van minder dan vier
weken opvolgen.

10. Voor de toepassing van de leden 1, 2 en 9 worden

perioden, waarin de werknemer in verband met
ongeschiktheid ten gevolge van ziekte, zwangerschap
of bevalling verhinderd is geweest zijn arbeid te ver-
richten, samengeteld indien zij elkaar met een onder-
breking van minder dan vier weken opvolgen, of indien
zij direct voorafgaan aan en aansluiten op een periode
waarin zwangerschaps- of bevallingsverlof wordt genoten
als bedoeld in artikel 3:1, tweede en derde lid, van de
Wet arbeid en zorg, tenzij de ongeschiktheid redelijkerwijs
niet geacht kan worden voort te vloeien uit dezelfde
oorzaak.

11. Het tijdvak, bedoeld in lid 1, wordt verlengd:

a.

met de duur van de vertraging indien de werkgever de
aangifte, bedoeld in artikel 38, eerste lid, van de Ziekte-
wet later doet dan in dat artikel is voorgeschreven;

. met de duur van het tijdvak dat het Uitvoeringsinstituut

Werknemersverzekeringen op grond van de artikelen 24,
eerste lid, of 25, negende lid, van de Wet werk en
inkomen naar arbeidsvermogen heeft vastgesteld;

. met de duur van de verlenging van de wachttijd, bedoeld in

artikel 19, eerste lid, van de Wet op de arbeidsonge-
schiktheidsverzekering, indien die wachttijd op grond
van het zevende lid van dat artikel wordt verlengd;

. met de duur van het tijdvak dat het het Uitvoerings-

instituut werknemersverzekeringen, genoemd in
hoofdstuk 5 van de Wet structuur uitvoeringsorganisatie
werk en inkomen, op grond van artikel 71a, negende lid,
van de Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering
heeft vastgesteld.

12. Ingeval van verlenging op grond van lid 11 kan het

tijdvak, bedoeld in lid 1, niet meer dan honderdvier
weken bedragen.
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