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Hoofdstuk 1 OVEREENKOMST, DEFINITIES, WERKINGSSFEER

Overeenkomst
De werkgever en de vakorganisaties:

. de vakvereniging FNV en

. de vakvereniging CNV Vakmensen ,
hierna te noemen: de CAO-partijen, hebben deze Collectieve Arbeidsovereenkomst (CAO) gesloten voor
de werknemers van Abbott Biologicals B.V., Abbott Healthcare B.V. en Abbott Healthcare Products B.V.,
die zijn ingedeeld in de salarisgroepen 2 t/m 8 en A /m E.
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.

Definities
. Werknemer / medewerker: een persoon, die met de werkgever een arbeidsovereenkomst
heeft en die is ingedeeld in één van de salarisgroepen, vermeld in deze CAO. Waar "de
werknemer" en "hij" staat wordt eveneens "werkneemster" en "zij" bedoeld.
. Werkgever: de B.V.’s waarop deze CAO van toepassing is, Abbott Biologicals B.V., Abbott
Healthcare B.V. en Abbott Healthcare Products B.V.. Deze B.V.’s worden ook wel aangeduid

als "Abbott."

. Deeltijdwerknemer: een werknemer met wie is overeengekomen dat hij minder uren werkt
dan de volle wekelijkse arbeidsduur volgens deze CAO.

J Werktijdpercentage: voor deeltijdwerknemers wordt het werktijdpercentage met 2 cijfers

achter de komma vastgesteld door de gemiddelde wekelijkse arbeidsduur op jaarbasis met
100/40 te vermenigvuldigen.

. Tijdelijke werknemer: een werknemer die met de werkgever een arbeidsovereenkomst
voor bepaalde tijd heeft.
J Onderneming: het bedrijf van de werkgever.

. Individueel Keuze Budget (IKB): het budget bestaande uit:
o de vakantietoeslag,
o de dertiende maand,
o de compensatie bijzonder verlof en
o het bovenwettelijk verlof
Het IKB voor medewerkers in dienst voor 1 januari 2014 bestaat ook uit compensatie voor
Tijdsparen.
Voor de verrekening van verlof in het IKB (individueel keuze budget) wordt het uniforme
uurtarief van 0.673% gebruikt.
Het IKB wordt maandelijks beschikbaar gesteld.

. Ondernemingsraad: het bevoegde orgaan voor overleg, advies, instemming en
medezeggenschap binnen de onderneming krachtens de Wet op de Ondernemingsraden.

. Leidinggevende / manager: degene die aan de werknemer direct, operationele leiding
geeft.

. Maandsalaris: het maandelijks bedrag aan salaris zonder toeslagen dat werkgever en

werknemer zijn overeengekomen als loon voor de bedongen arbeid en dat nadien aangepast
is/wordt volgens het bepaalde in deze CAO.
. Jaarinkomen: 13 x het maandsalaris plus 8,33% vakantietoeslag (= 14 x maandsalaris).
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. Uursalaris: het uursalaris is gebaseerd op een werkweek van 40 uur waarvoor een full-time
werknemer salaris ontvangt. Het is (afgerond) 0,58% van het maandsalaris. Hetzelfde
percentage is van toepassing voor werknemers in ploegendienst met een contractarbeidsduur
van minder dan 40 uur per week.

. Burgerlijk Wetboek (BW): Het wetboek waar de wetgeving rond arbeid en
arbeidscontracten is opgenomen. Alle verwijzingen naar het BW in deze cao zijn te vinden op
http://wetten.overheid.nl/zoeken
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Hoofdstuk 2 ARBEIDSOVEREENKOMST

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 daarin vast, dat
deze CAO en opvolgende CAQ’s er deel van uitmaken.

Ook aanvullende of latere afspraken worden schriftelijk bevestigd en maken deel uit van de
arbeidsovereenkomst.

In de arbeidsovereenkomst wordt vermeld dat de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd dan wel
voor bepaalde tijd wordt aangegaan.

In een overeenkomst voor bepaalde tijd wordt de datum vermeld waarop deze zal eindigen. De duur van
de overeenkomst 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 geldt het volgende:

. zijn arbeidsovereenkomst eindigt op de dag voorafgaand aan de dag waarop de medewerker
de AOW gerechtigde leeftijd bereikt. Opzegging is hiertoe niet vereist.

. als hij heeft gekozen voor vervroegde ingang van het ouderdomspensioen, dan eindigt zijn
arbeidsovereenkomst op de laatste dag van de kalendermaand die voorafgaat aan de maand
waarin zijn ouderdomspensioen ingaat. De werknemer stelt uiterlijk 6 maanden voor de
gekozen pensioneringsdatum aan desbetreffende pensioenfondsen en de werkgever in kennis
van de gekozen datum.

Einde/verlenging van tijdeljjke arbeidsovereenkomst

Arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd met een duur van maximaal zes maanden eindigen op het
overeengekomen tijdstip zonder dat daarvoor opzegging is vereist. Inzake verlenging en opeenvolging
van zulke arbeidsovereenkomsten zijn de regels van het Burgerlijk Wetboek (7:668) van toepassing.

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 arbeidsovereenkomst proeftijd
2 jaar of langer 2 maanden

Langer dan 6 maanden maar korter dan 2 jaar (bijv. het einde 1 maand
van een project)

tijdelijk, tot het bereiken/intreden van een bepaalde situatie 1 maand

Artikel 2.3 Opzegging van de arbeidsovereenkomst
Zowel de werkgever als de werknemer kan de arbeidsovereenkomst opzeggen. De opzeggingstermijn
begint op de eerste dag van de kalendermaand die volgt na de opzegging.

Opzegging door de werkgever

Als de werkgever opzegt, bevestigt hij dat direct daarna schriftelijk aan de werknemer.

Naar gelang de duur die de arbeidsovereenkomst heeft gehad tot de dag van opzegging, neemt de
werkgever de wettelijke opzeggingstermijn in acht (BW 7:672).
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Opzegging door de werknemer
Als de werknemer opzegt, neemt hij een opzeggingstermijn in acht van één maand. Een langere termijn,

tot ten hoogste zes maanden, kan schriftelijk worden overeengekomen. De opzeggingstermijn voor de
werkgever wordt dan, tenzij reeds van langere duur, op dezelfde duur gesteld als de opzeggingstermijn

voor de werknemer.
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Hoofdstuk 3 VERPLICHTINGEN VAN WERKGEVER EN WERKNEMER

Artikel 3.1 Verplichtingen van de werkgever

De werkgever wijkt niet van deze CAO af ten nadele van de werknemer. Afwijkingen ten gunste van
werknemers zijn toegestaan. Als er gunstige afwijkingen voor groepen werknemers of alle werknemers
bestaan dan gaat de werkgever eerst in overleg met de overige CAO-partijen.

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 beschikbaar .

De werkgever neemt maatregelen ter bescherming van de persoonlijke levenssfeer (privacy) van de
werknemers bij de opslag en het gebruik van hun persoonsgegevens.

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,
hygiéne, 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 en
kan een gegeven toestemming schriftelijk en gemotiveerd intrekken, als 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 als 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) geeft gevolg aan de door de werkgever in overleg met de Ondernemingsraad vastgestelde
voorschriften inzake vaccinatie met het oog op toegang tot bepaalde ruimten;

k) wijst een rekening aan waarnaar de werkgever de aan hem verschuldigde betalingen kan
overmaken;

I) 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. Opleidingen in dit kader
worden zoveel mogelijk in bedrijfstijd gegeven. De werkgever stelt inzake de
Bedrijfshulpverlening nadere regels vast;

m) neemt de eigen veiligheid en die van anderen zoveel mogelijk in acht, onder meer door:
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2)]
q)

s)

e zich op de hoogte te stellen van de voorschriften, de veiligheidsregels in acht te nemen
en de instructies op te volgen;
e op elk overlegniveau waarbij hij betrokken is een bijdrage te leveren tot instandhouding
en zo mogelijk verbetering van de veiligheid;
e het bij de werkgever melden van zijns inziens bestaande gevaren;
e het gebruiken/dragen van de persoonlijke beschermingsmiddelen, waarvan het
gebruik/dragen door de leidinggevende verplicht is gesteld;
e te bevorderen dat ook collega's deze regel naleven;
werkt mee aan een door de werkgever in het bedrijfsbelang geachte overplaatsing naar een
andere vestiging van het bedrijf;
heeft binnen het bedrijf zijn identiteitsbewijs bij zich en toont dat bij een controle op de werkplek
door de daartoe wettelijk bevoegde instanties. Een identiteitsbewijs is een identiteitskaart, een
paspoort of een rijbewijs;
heeft binnen het bedrijf zijn bedrijfsidentiteitsbewijs bij zich en toont dit op verzoek;
maakt gebruik van het tijdregistratiesysteem dat in werking is in het bedrijfsonderdeel waar hij
werkt;
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;
neemt kennis van en ondertekent de "Code of Business Conduct" (Zakelijke Gedragscode) van de
werkgever en gedraagt zich overeenkomstig de daarin vervatte regels.

Artikel 3.3 Verplichtingen van aspirant-werknemers
Ieder die bij de werkgever in dienst wil komen moet meewerken aan:

een daarop gerichte medische keuring, als 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, als de werkgever die noodzakelijk acht in
verband met specifieke competenties die voor de functie verlangd worden;

een verzoek van de werkgever om geinformeerd te worden over een eventuele WAO/WIA-
status en “no risk” status uit een vroeger dienstverband;

Op verzoek een Verklaring Omtrent Gedrag (VOG) te kunnen overleggen.
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Hoofdstuk 4 WERKGELEGENHEID

Artikel 4.1 Werkgelegenheidsbeleid

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 beéindigt de arbeidsovereenkomst met een gehandicapte werknemer niet wegens die
handicap, zolang en voor zover de werknemer in staat is de bedongen arbeid te verrichten en de
werkgever zulke arbeid ter beschikking heeft.

Vervangende werkzaamheden

Als 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, in een andere afdeling,
vestiging, gelieerde of externe onderneming.

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 het SER besluit Fusiegedragsregels 2015.

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 plan geeft aan met welke
belangen in het bijzonder rekening zal worden gehouden en welke voorzieningen zullen worden
getroffen. Deze voorzieningen komen voor rekening van de werkgever.
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Hoofdstuk 5 INDELING

Artikel 5.1 Functieniveau

Functiewaardering

De functies in het bedrijf worden gerangschikt in salarisgroepen, die functies van overeenkomend niveau
omvatten en bepalend zijn voor het niveau van de beloning. De werkgever hanteert hierbij de volgende
hulpmiddelen:

1. Job families. Een job family omvat alle functies die tot een bepaald functiedomein behoren;

2. bepaling van het (relatieve) niveau van de functies door middel van functiewaardering met
het ORBA-systeem van functieclassificatie van de AWVN;

3. een andere door de werkgever gehanteerde methode voor Functie-Evaluatie.

Het waarderen/evalueren van een functie geschiedt op basis van door het management en/of de
functiehouder(s) aangeleverde informatie.

Indeling

De indeling van een functie heeft betrekking op de functie en niet op de prestatie van de werknemer in
die functie. Behoort de functie tot een job family, dan wordt deze ingedeeld met behulp van de
functiematrix die bij de specifieke job family behoort. De functiematrix heeft voor elk niveau criteria voor
functiezwaarte en vereiste expertise (kennis en vaardigheden) en competenties. De competenties
worden ontleend aan de bij Abbott vastgestelde competenties.

Wordt de functie niet beschreven door een job family, dan wordt een specifieke functiebeschrijving (job
description) gemaakt. Een job description kan lokaal of internationaal geldend zijn. De zwaarte van de
functie wordt bepaald met de Hay-methode of met het ORBA-systeem.

De werkgever deelt de werknemer in één van de salarisgroepen 2 t/m 8 in, als de functie 185 of minder
punten ORBA scoort. Scoort de functie hoger, dan vindt indeling plaats in één van de salarisgroepen A
t/m E.

De indeling wordt aan de werknemer meegedeeld. De puntenscores van de functies worden niet
bekendgemaakt aan de werknemers. Alle job families, job descriptions en de bij Abbott vastgestelde
competenties zijn ter inzage voor de werknemers.

Aanloopschaal

In afwijking van het hierboven bepaalde kan een werknemer, die 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 de werknemer naar de
salarisgroep, die bij de functie hoort. Bij de plaatsing in de functie dan wel in het Groeigesprek worden
hierover afspraken gemaakt.

Artikel 5.2 Beroep tegen de functie-indeling

1. Een werknemer die de indeling van zijn functie onjuist acht, kan dat aan zijn leidinggevende en aan
de HR Business Partner kenbaar maken.

2. De leidinggevende en de HR Business Partner behandelen de klacht in nauw overleg met de afdeling
Compensation & Benefits.

Binnen twee maanden na de indiening van de klacht doet de leidinggevende daarop uitspraak aan de
werknemer, met kennisgeving aan de HR Business partner. Deze termijn kan met twee maanden
verlengd worden, als 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.
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Is de klager, het niet eens met de uitkomst, dan is hij gerechtigd de klacht voor te leggen aan de
directie of aan de vakorganisatie waarbij hij is aangesloten.

3. Als de klacht aan de directie is voorgelegd, dan zal deze bij de behandeling daarvan — zo nodig — een
externe deskundige inschakelen. De in te schakelen deskundige mag nog niet eerder bij de functie-
indeling van de desbetreffende werknemer betrokken zijn geweest. De uitspraak van de directie is
bindend en wordt schriftelijk aan de klager medegedeeld.

4. Als de klacht aan een vakorganisatie is voorgelegd, dan is een door deze organisatie 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 terzake door de werkgever ingeschakelde
externe deskundige. De uitspraak wordt schriftelijk aan de klager en de HR-Business partner
medegedeeld.

5. Als het onderzoek leidt tot een hogere indeling, dan gaat deze in per de datum waarop de klager
laatstelijk herziening van de indeling van zijn functie heeft aangevraagd bij zijn leidinggevende en HR-
Business partner. 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.

6. Een werknemer die een klacht heeft over zijn persoonlijke indeling in een functie kan dat aan zijn
leidinggevende en aan zijn HR-Business Partner kenbaar maken. De leidinggevende en de HR-Business
Partner behandelen de klacht. Binnen 6 weken na de indiening van de klacht doet de leidinggevende
daarop uitspraak aan de werknemer.

Artikel 5.3 Promotie

Tijdstip en criteria

Een promotie (indeling in een hogere salarisgroep) vindt plaats per de eerste van de maand volgend op
de maand waarin de werkgever vaststelt dat de werknemer daarvoor in aanmerking komt.

Als een promotie zich aandient, wordt altijd gelet op de volgende condities:

. beschikbaarheid van een formatieplaats;

o de zwaarte van de functie/verantwoordelijkheden;

. aanwezigheid van de vereiste expertise en competenties om op het hogere niveau goed te
kunnen functioneren;

. de beoordeling over de afgelopen jaren.

Een werknemer kan in de volgende situaties in aanmerking komen voor promotie:
a) Als hij aanvankelijk in het kader van de aanloop een salarisgroep onder de eigenlijke groep was
ingedeeld en de functie nu volledig vervult.
b) Hij is overgeplaatst naar een functie, die tot een hogere salarisgroep behoort.
c) Als geen functiefamilie van toepassing is: de functie is zodanig zwaarder geworden, dat bij
herwaardering blijkt dat indeling in een hogere salarisgroep terecht is.
d) Als een functiefamilie van toepassing is en op grond van de functie-inhoud in aanmerking komt
voor indeling in een hogere salarisgroep.
Bij promotie van een werknemer wordt het maandsalaris verhoogd met ten minste 5%, voor zover
daarmee de compa-ratio van 120% in de nieuwe salarisgroep niet wordt overschreden. Het nieuwe
maandsalaris is ten minste 80% van het referentiesalaris in de nieuwe salarisgroep. Zie artikel 6.1A voor
een toelichting op het begrip compa-ratio.
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Artikel 5.4 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 ingedeeld in de bij de functie
behorende salarisgroep. Het maandsalaris wordt aangepast aan het inkomensniveau in de nieuwe groep
op basis van gelijkblijvende compa-ratio (zie artikel 6.1.A voor dit begrip), de verlaging is maximaal 10%
van het maandsalaris. De werknemer heeft het inkomensperspectief van zijn nieuwe salarisgroep.

Met een individuele oorzaak

De werknemer die wegens medische problemen zijn functie niet meer kan uitoefenen, kan in een lager
ingedeelde functie worden geplaatst mits een dergelijke functie beschikbaar is. Het salaris wordt niet
aangepast.

Op initiatief van de werkgever
De werkgever kan op drie gronden overgaan tot demotie als volgt, waarbij de salarisconsequenties zijn
als vermeld:

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 salarisgroep. Het salaris wordt
niet aangepast, tenzij de nieuwe compa-ratio meer dan 120% bedraagt. In dat geval wordt het
salaris aangepast conform de systematiek bij demotie op eigen verzoek.

b) Hetzelfde geldt als de werknemer redelijkerwijs niet (meer) kan voldoen aan de eisen die aan
zijn functie worden gesteld.

c) Als een functie na hernieuwd onderzoek op een lager niveau wordt gewogen, dan wordt de
werknemer die deze functie uitoefent, ingedeeld in de bijbehorende salarisgroep. De compa-ratio
wordt opnieuw berekend en kan in een enkel geval uitkomen boven 120%.

Pensioen en andere arbeidsvoorwaarden
De pensioengrondslag en andere van het salaris afhankelijke arbeidsvoorwaarden volgen het feitelijke
nieuwe salaris.

Verantwoording
Eens per jaar zal de onderneming bij de behandeling van het sociale beleid verantwoording afleggen aan
de Ondernemingsraad over het gevoerde demotiebeleid.
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Hoofdstuk 6 BELONING

Artikel 6.1 Beloning salarisgroepen A-E
A) Begrippen
De volgende Engelstalige termen en begrippen worden voor het beloningssysteem gebruikt.

e Annual Base Salary is het jaarinkomen dat een werknemer in zijn functie verdient zoals
gedefinieerd in Hoofdstuk 1.

e Job classes zijn de salarisgroepen van A t/m E. De groepen zijn gebaseerd op weging van de
functie met de Hay functie-evaluatiemethode. Het aantal Hay-punten bepaalt de indeling in een
bepaalde salarisgroep. Functies kunnen deel uitmaken van een job family (functiefamilie, zie
*artikel 5.1).

e Mid-point is het aantal Hay-punten in het midden van een job class.

e Compa-ratio is de verhouding tussen het annual base salary en het salaris dat in de markt voor
een functie van hetzelfde niveau wordt betaald (het referentiesalaris), gemeten naar het mid
point (midden) van de schaal. Daartoe wordt gebruik gemaakt van gegevens uit actuele
salarisonderzoeken. Deze market surveys geven een beeld van de positie van de werkgever in de
locale arbeidsmarkten.

e Merit budget is het deel van het budget dat de onderneming beschikbaar stelt om de
werknemers te waarderen via groei in de salarisschaal. De waardering is gebaseerd op de
beoordeling van de individuele prestatie. Collectieve verhogingen maken geen onderdeel uit van
het merit budget.

e Bonus is een jaarlijkse variabele uitkering die aan de werknemer in salarisgroep "A" of hoger
wordt betaald, naar gelang de realisatiegraad van individuele of teamgerelateerde doelen.

e Bonus target is het percentage van het basissalaris dat — tenzij wordt afgeweken — uitgekeerd
wordt bij een bonus-score van 3 (Achieved Expectations, AE).

e Prorating is het herrekenen van de bonus met inachtneming van het gemiddeld parttime-
percentage in het bonusjaar, indiensttreding of uitdiensttreding in de loop van het jaar en
eventuele wijziging in de job class gedurende het jaar.

e Performance Review is de beoordeling die door de direct operationeel leidinggevende wordt
gemaakt.

Er is een beoordeling van het functioneren, die gebruikt wordt voor de bepaling van de merit en

een beoordeling van de realisatie van vastgelegde doelstellingen die gebruikt wordt voor de

bepaling van de bonus.

De performance review wordt volgens een door de werkgever te bepalen manier vastgelegd.
Gebaseerd op de beoordelingsgegevens en het beschikbare budget wordt een belonings- en
bonusvoorstel bepaald.

B) Bepaling van het merit budget

Het beloningssysteem werkt met budget-sturing voor de individuele salarisverhogingen. Corporate HR
bepaalt op basis van marktniveau, marktverwachting en inflatie het merit budget voor de verschillende
landen.

C) Toekenning van salaris

De werkgever kent de werknemer op basis van diens indeling een maandsalaris toe. Het toe te kennen
maandsalaris kan variéren tussen 80% en 120% van het referentiesalaris.

Het referentiesalaris per salarisgroep wordt één keer per jaar (op 1 april) vastgesteld en geldt dan voor
12 maanden. De vaststelling geschiedt door de referentiesalarissen te verhogen met de collectieve
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verhoging(en) in de voorafgaande 12 maanden. De referentiesalarissen worden telkens na vaststelling
aan de werknemers bekendgemaakt.

Het toegekende maandsalaris wordt uitgedrukt in een percentage van het referentiesalaris. Dit
percentage wordt aangeduid als de compa-ratio.

De ontwikkeling van het referentiesalaris kan er in een enkel geval, bijvoorbeeld als gevolg van een
systeemtechnische aanpassing van het referentiesalaris, demotie etc., toe leiden dat de compa-ratio
hoger uitkomt dan 120% of lager dan 80%. Een dergelijke aanpassing heeft geen gevolgen voor het
individuele salaris.

D) Salarisherziening
De maandsalarissen worden jaarlijks op 1 april op individuele voet herzien. De werkgever beoordeelt
daartoe het functioneren van de werknemer en kent één van vier mogelijke beoordelingsscores toe, nl.
(in het Engels en Nederlands):

Exceeded Expectations (EE) Aanzienlijk boven verwachtingen
Achieved Expectations (AE) Volgens verwachtingen

Partially Achieved Expectations (PA) | Gedeeltelijk aan de verwachtingen voldaan,
aanvaardbaar maar moet beter

Did not Achieve Expectations (NA) Vrijwel niet aan de verwachtingen voldaan

De beoordeling wordt vastgelegd in het personeelsdossier en is bepalend voor de hoogte van een toe te
kennen salarisverhoging. Het budgetpercentage worden elk jaar gepubliceerd, evenals de
referentiesalarissen.

Goed presterende werknemers kunnen boven het 100%-salaris uitgroeien.

Boven 120% van de compa-ratio is in principe geen salarisgroei mogelijk.

Artikel 6.2 Beloning job classes 2-8
*Artikel 6.1 is eveneens van toepassing voor job classes 2 t/m 8, met dien verstande dat:
. Verwijzingen naar het bonussysteem zijn niet van toepassing zijn voor de job classes 2 t/m 8.

Artikel 6.3 Bonussysteem

Dit artikel is alleen van toepassing voor de job classes A t/m E.

De werkgever beoogt door middel van variabele beloning de motivatie en bijdrage van de werknemers
op een marktconforme wijze te vergroten en te sturen. Daarom is een deel van het totale jaarinkomen
van de werknemers in de job classes A t/m E afhankelijk gesteld van hun prestatie. In dit verband kent
de werkgever bonussen toe, die in relatie staan tot het bereiken door de werknemers van concreet
omschreven resultaten op een of meer bonusdoelen. Deze variabele beloning vormt een aanvulling op
de vaste salariéring.

1. Omschrijving bonusdoel
Een bonusdoel is een doelstelling, die:
. een in de loop van het jaar door de werknemer te bereiken resultaat inhoudt, als (één van)
zijn belangrijkste bijdrage(n) aan het functioneren van het bedrijf of het bedrijfsonderdeel
waartoe hij behoort;

. het afdelings-, sector- en bedrijfsbelang dient;
. rekening houdt met de resultaten die door de divisie zijn gerealiseerd;
. zodanig gekozen is dat de werknemer zelf invioed heeft op het te bereiken resultaat;
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. bindend door de leidinggevende met een werknemer is afgesproken;

J concreet is geformuleerd en schriftelijk is vastgelegd.
Naast individuele bonusdoelen, zoals hierboven omschreven, zijn ook groepsbonusdoelen mogelijk. Het
oogmerk hiervan is groepen (van twee of meer) werknemers die gezamenlijk aan een bepaald resultaat
werken, te stimuleren om in goede samenwerking tot een afgesproken prestatie te komen.
In sommige gevallen kan een groepsbonusdoel werknemers van verschillende afdelingen betreffen,
bijvoorbeeld in sectoren waar werknemers in projectverband werken. In zulke gevallen dient nauw
overleg plaats te vinden tussen het projectmanagement en de betrokken leidinggevenden.
Groepsbonusdoelen betreffen meerdere medewerkers maar worden individueel vastgelegd.

2. Verband met functie-uitoefening

De bonusdoelen staan voor prioriteiten binnen (of eventueel buiten) de functie in een bepaald jaar. Het
nastreven ervan mag niet leiden tot verwaarlozing van de normale functie resp. andere functie-
aspecten.

3. Prestatiecriteria

Bij het maken van afspraken over bonusdoelen wordt vastgesteld welke prestaties of welke resultaten
tot uitbetaling van de bonus zullen leiden, d.w.z. welke criteria zullen worden gehanteerd en hoe de
resultaten zullen worden gemeten.

Een criterium dient zo concreet en objectief hanteerbaar mogelijk te zijn. Dit houdt in dat:

. een prestatie door iedereen kan worden gemeten die de meetmethode kent, onafhankelijk
van de persoonlijke inschatting van een beoordelaar;
. beoordeling mogelijk is op basis van waarneembare resultaten en afgesproken

beoordelingscategorieén.
Bij voorkeur wordt per bonusdoel slechts één criterium vastgesteld.

4. Verwezenlijking van bonusdoelen
Een bonusdoel kan de volgende realisatiegraden hebben (Engels / Nederlands):

getal voor
bonus-
Een bonusdoel kan de volgende realisatiegraden hebben (Engels/ | berekening(zie
Nederlands): *artikel 6.3.6)
Did not Achieve Expectations (NA) Niet gehaald 1
Partially Achieved Expectations (PA) | Gedeeltelijk gehaald 2
Achieved Expectations (AE) Gehaald 3
Exceeded Expectations (EE) Overtroffen op een voor de 4
onderneming belangrijke wijze

Per bonusdoel wordt vastgesteld welk niveau van presteren nodig is om de doelstelling te halen of zelfs
te overtreffen. De vereiste prestatieniveaus moeten uitdagend zijn maar de werknemers moeten wel een
reéle kans hebben de doelstellingen te halen. De doelen mogen niet zodanig vastgesteld zijn, dat ze
zeker gehaald worden (als externe omstandigheden het niet verhinderen).

5. Procedure
Jaarlijks aan het begin van het jaar stellen leidinggevende en werknemer tijdens een jaargesprek vast:

. het bonusdoel of de bonusdoelen voor het nieuwe jaar,
. de concrete invulling die daaraan wordt gegeven,
. de criteria waaraan de resultaten worden afgemeten en hoe dat gebeurt.
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De bonusdoelen worden vastgelegd in Workday. Bonusdoelen kunnen alleen in de loop van het jaar
worden vastgesteld na indiensttreding of na aanvangen van een nieuwe functie.

De werkgever geeft de doelstellingen aan waarvan sector- en afdelingsdoelen rechtstreeks afgeleid
dienen te zijn. Van deze doelen dienen de bonusdoelen op hun beurt afgeleid te worden.

Ieder bonusdoel krijgt een gewicht dat de relatieve zwaarte van dat doel aangeeft. Dit gewicht is van
belang voor het bepalen van het deel van de totaal mogelijke bonus, dat met het voldoen aan dit
bonusdoel gehaald kan worden.

In de loop van het jaar maken de leidinggevende en de werknemer regelmatig een tussentijdse stand
van zaken op. Aldus houdt men zicht op het realiteitsgehalte van de bonusdoelen en kan worden
geévalueerd hoe de werknemer er voor staat.

6 Bepaling van de bonus-score
Om rekening te kunnen houden met de geleverde bonusprestaties en om de bonusprestatieniveaus van
de onder hem ressorterende werknemers te kunnen vergelijken, bepaalt de leidinggevende hun
bonusscores als volgt.
De realisatiegraad per bonusdoel wordt uitgedrukt in een percentage van 0% - 100%.
De uitkomst wordt vermenigvuldigd met het gewicht dat aan het desbetreffende bonusdoel is
toegekend:
score = realisatiegraad bonusdoel x gewicht bonusdoel.

Bij de uiteindelijke berekening wordt er een divisiecorrectie toegepast, die wordt bepaald door het
resultaat van de divisie. De berekeningsformule is:

bonusbudget x divisie correctie x individuele performance = bonus uitbetaling.

De leidinggevende bepaalt de bonus van de werknemer met inachtneming van een door het
beloningssysteem berekend voorstel op basis van scores, rekenregels en het budget.

A) Bonusbudget
Het procentuele bonusbudget per job class (van 5% tot 9%) is vermeld in de onderstaande tabel.

bonus-scores
1 | 2 | 3 | a4
voorstelpercentages (systeem)

bonus budget
job | A-B 5% 0,00% 2,50% 5,00% 6,00%
class | C-D 7% 0,00% 3,50% 7,00% 8,40%
E 9% 0,00% 4,50% 9,00% 10,80%

Bij een bepaalde bonusscore wordt de bonus berekend als percentage van het bonus budget.
Vervolgens is voor elke combinatie van score en budget de uitkomst vermeld.

Voorbeeld: Een werknemer in job class C heeft bonusscore 2. Het bonus voorstel is dan 3,50%.

De leidinggevende dient rekening te houden met het aan de afdeling toegekende budget. Hij bepaalt
uiteindelijk de hoogte van de bonus en kan tot maximaal 2 maal het gemiddelde
bonusbudgetpercentage toekennen. In dit voorbeeld met job class C is het bonusbudgetpercentage 14%
(2 x 7%). Het maximale bonusvoorstel is 8,40% bij bonus-score 4.

B) Relatie met salaris
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Het bonusbedrag of bonuspercentage wordt door de leidinggevende bepaald, rekening houdend met de
job class waarin de werknemer op dat moment is ingedeeld en met het fulltime jaarinkomen. Dat
jaarinkomen is 14x het maandsalaris van de maand december waarin de bonus werd verdiend.

7. Uitbetaling van de bonus

De bonus wordt uitbetaald in het eerste kwartaal dat volgt op het jaar waarin de betreffende
bonusdoelen zijn gerealiseerd. De bonus telt niet mee in de grondslagen voor de berekening van andere
inkomenselementen of de pensioengrondslag.

De bonus wordt betaald over het jaarinkomen zoals hierboven omschreven. Betaling geschiedt naar
evenredigheid als de functie-indeling is gewijzigd of de wekelijkse arbeidsduur en dus het
werktijdpercentage in de loop van het jaar veranderd is.

8. Vertrek in de loop van het jaar
Als de arbeidsovereenkomst eindigt vodr de reguliere bonusuitbetaling wordt de bonus naar
evenredigheid uitbetaald naar de mate waarin de bonusdoelstellingen zijn gehaald.

9. Beroepsmogelijkheid

Een werknemer die bezwaar aan wil tekenen tegen (de) vastgestelde doelen en criteria, of het niet eens
is met de beoordeling van de prestaties, dient dit binnen een week aan de naast-hogere leidinggevende
of manager kenbaar te maken. Deze doet zo snel mogelijk een uitspraak. Indien deze uitspraak niet
bevredigend is voor de werknemer, dan kan de werknemer beroep instellen bij de klachteninstantie die
een zwaarwegend advies aan de Directie geeft.

10. Aanvullende informatie
De werkgever geeft schriftelijke informatie over Variabele Beloning uit, waarin nadere details en
procedures zijn vastgelegd en een toelichting op het variabele-beloningsbeleid.

Artikel 6.4 Collectieve inkomenswijzigingen

Collectieve wijziging van de salarissen van de werknemers geschiedt in overleg met de vakorganisaties,
evenals aanpassing van de bedragen in de salarisschalen. De salarisverhogingen gedurende de looptijd
van deze CAO zijn een eenmalige uitkering en een structurele verhoging. Deze verhogingen zijn:

J 2% structureel per 1 april 2021

Structurele verhogingen
De maandsalarissen worden per genoemde data verhoogd met het vermelde percentage.

Artikel 6.5 Waarneming

Een werknemer die is aangewezen om gedurende tenminste 6 weken aaneengesloten een functie waar
te nemen die hoger is ingedeeld dan de eigen functie ontvangt daarvoor een waarnemingstoeslag, tenzij
er sprake is van waarneming vanwege vakantie De waarnemingstoeslag:

. is een toeslag van 5% op het salaris van de waarnemer over het aantal volle maanden dat de
waarneming duurt (voor werknemers in deeltijd gecorrigeerd met het werktijdpercentage);

. wordt niet toegekend wanneer bij de indeling van de werknemer reeds met waarneming van
andere functies rekening is gehouden (dit moet uit de functieomschrijving blijken);

. heeft geen consequenties voor dertiende maand, de vakantietoeslag, de consignatietoeslag,

de sprongentoeslag, de pensioengrondslag etc.
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. wordt per maand uitbetaald.
De waarneming duurt maximaal 6 maanden, tenzij er sprake is van vervanging wegens ziekte of
waarneming in het kader van een tijdelijk project.

Artikel 6.6 Uitbetaling van het salaris

De werkgever maakt maandelijks tegen het einde van de maand het maandsalaris aan de werknemer
over, inclusief eventuele andere inkomenselementen en vergoedingen en met inhouding van de
betreffende belasting en premies.

De werknemer ontvangt elke maand een salarisstrook.

De werkgever houdt op het netto-salaris van de werknemer 50% van de gedifferentieerde WGA-premie
(Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgeschikten) in of van de premie die de werkgever betaalt voor een
verzekering ter dekking van eigen-risico-dragen voor de WGA.

Artikel 6.7 Uitkeringen

Een werknemer die recht heeft op een wettelijke uitkering of een uitkering van bijvoorbeeld een
financiéle instelling die verband houdt met:

. zijn arbeid voor de werkgever,
. of zijn verhinderd zijn om die arbeid te verrichten,
. of zijn recht om die arbeid tijdelijk (deels) niet te verrichten,

machtigt op verzoek van de werkgever de uitkerende instantie om de uitkering aan de werkgever uit te
betalen. De werkgever betaalt op basis van de machtiging de uitkering aan de werknemer déor,
tezamen met nog verschuldigde reguliere inkomenselementen en een eventuele aanvulling op grond van
deze CAO. De werkgever past op het totaal de juiste inhoudingen van belasting en premies toe.
De werkgever voorziet niet in vervangende betalingen, als 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.
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Hoofdstuk 7 VASTE TOESLAGEN

Artikel 7.1 Dertiende maand

De werknemer ontvangt een extra uitkering, de dertiende maand. Deze bedraagt 1/12 van het
totaalbedrag aan (part time-) maandsalaris dat hij in dat jaar van de werkgever heeft ontvangen.
De 13e maand is opgenomen in Individueel Keuzebudget (IKB *artikel 7.3).

Artikel 7.2 Vakantietoeslag

Vakantietoeslag en uitbetaling

De vakantietoeslag bedraagt 8,33% van 12 maandsalarissen, inclusief de ploegentoeslag(-garantie). Dit
bedrag wordt per maand opgenomen in IKB (*artikel 7.3).

Minimum vakantietoeslag

De vakantietoeslag wordt ten minste berekend over een maandsalaris ter hoogte van 80% van het
referentiesalaris voor salarisgroep 6. Dit geldt naar evenredigheid van het aantal gewerkte uren in het
vakantietoeslagjaar.

Geen vakantietoeslag
Een werknemer bouwt geen recht op vakantietoeslag op zolang hij volledig arbeidsongeschikt is en geen
aanspraak heeft op loondoorbetaling door de werkgever.

Artikel 7.3 Individueel Keuze Budget (IKB)

Ten behoeve van alle medewerkers die onder deze CAO ressorteren, is het Individueel Keuze Budget
(IKB) van toepassing.

Voor medewerkers die niet in de 5-ploegendienst werken en op 31-12-2013 in dienst waren
bedraagt het IKB 25,49% per maand en is opgebouwd uit:

Vakantiegeld 8,33%
13e maand 8,33%
Afkoop bijzonder verlof 0,75%
Bovenwettelijk verlof 4,49% (=10 dagen op fulltime basis)
Restant TvT-uren 3,59%
Totaal 25,49%

Voor medewerkers die in de 5-ploegendienst werken en in dienst waren op 31-12-2013 bedraagt het
budget:

Vakantiegeld 8,33%
13e maand 8,33%
Afkoop bijzonder verlof 0,75%
Bovenwettelijk verlof 2,24% (=5 dagen op fulltime basis)
Totaal 19,65%

Voor nieuwe medewerkers die niet in de 5-ploegendienst werken en die op of na 1-1-2014 in dienst
zijn gekomen is het IKB percentage 21,9% en is als volgt opgebouwd:

Vakantiegeld 8,33%
13e maand 8,33%
Afkoop bijzonder verlof 0,75%
Bovenwettelijk verlof 4,49% (=10 dagen op fulltime basis)
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Totaal 21,90%

Voor medewerkers in de 5-ploegendienst die in dienst zijn gekomen op of na 1-1-2014 bedraagt het
budget:

Vakantiegeld 8,33%

13e maand 8,33%

Afkoop bijzonder verlof  0,75%

Correctie 1,5 verlofdag -0,67% 1

Totaal 16,74%

Door middel van een aantal overgangsregelingen wordt gezorgd dat medewerkers in dienst op 31-12-
2013 na invoering van het IKB hetzelfde aantal verlofdagen en waarde van het pakket hebben als op het
“31-12-2013"-moment.

Uniform uurtarief
Het uniform uurtarief voor aan- en verkoop van verlofdagen is 0,673% van het maandloon.

Verlofdagen
Het aantal verlofdagen is 20 dagen per jaar. Extra verlof kan worden opgenomen uit het IKB budget. Als
voor een werknemer in dienst op 31-12-2013 het totaal aantal beschikbare verlofdagen (IKB +
diensttijddagen) per 1-1-2014 lager is dan het aantal verlofdagen op 31-12-2013, wordt dit verschil
gecompenseerd in diensttijddagen. Het maximaal aantal extra aan te kopen verlofdagen uit het IKB is 20
dagen per jaar. Medewerkers die in aanmerking komen voor de vergoeding van overwerk én op 31-12-
2013 in dienst waren hebben een hoger maximum, zij kunnen namelijk 28 verlofdagen (224 uur) per
jaar bijkopen. Dit geldt niet voor medewerkers in de 5-ploegendienst.
De verlofdagen vervallen conform het Burgerlijk Wetboek artikel 7:640a.

Diensttijddagen
Voor iedere volle vijf jaar dat een medewerker in dienst is bij Abbott, krijgt de medewerker op 1 januari
van het volgend jaar één extra vakantiedag, tot een maximum van vier dagen.
Bij parttime dienstverband worden de diensttijddagen naar evenredigheid van het werktijdpercentage
toegekend. Voor medewerkers in dienst voor 1 januari 2014 geldt een maximum van 42 verlofdagen op
full time basis (20 wettelijke dagen, 18 dagen in budget in IKB, minimaal 1 en maximaal 4 extra dagen
in tijd).

Bijzonder verlof
Het bijzonder verlof maakt deel uit van het IKB voor 0,75%. Bijzonder verlof (onder de term kort
verzuimverlof opgesomd in hoofdstuk 4 van de Wet Arbeid en Zorg) wordt wel toegestaan maar niet
meer doorbetaald. De medewerker dient zelf een verlofdag op te nemen of te kopen als het bijzonder
verlof zich voordoet (voor een overzicht van het bijzonder verlof zie artikel 13.3). Dit geldt ook voor
calamiteitenverlof (eveneens hoofdstuk 4 van de Wet Arbeid en Zorg).
Zorgverlof (hoofdstuk 5 van de Wet Arbeid en Zorg) maakt geen deel uit van het IKB.

Bestedingsdoelen IKB
De bestedingsdoelen in het IKB zijn:

! Doordat er bij de 5 ploegendienst verlofdagen zijn ingeroosterd in het rooster valt het IKB percentage lager uit dan het
standaard IKB percentage. Dit leidt tot een correctie van 1,5 dag omdat er (op voltijdsbasis) reeds 6.5 verlofdagen in het
rooster zijn verwerkt.
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. Aankoop extra verlof (maximaal 20 dagen per jaar)
. Storting levensloop (alleen als je nog deelneemt)

. Optimalisatie reiskosten woon- werkverkeer

. Uitbetaling

Het IKB dat niet wordt besteed, wordt in december uitbetaald. Partijen staan open voor nieuwe
bestedingsdoelen.
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Hoofdstuk 8 ARBEIDSTIJDEN

Artikel 8.1 Arbeidsduur en werktijden

Definities
Jaarlijkse het aantal arbeidsuren per jaar dat als uitgangspunt geldt voor de
arbeidsduur: beloning. De jaarlijkse arbeidsduur is 2085,7 uur. Dit is gebaseerd op

40 uur per week gedurende 52'/7 week (365 dagen).
Dit is het aantal uren per jaar waarover een werknemer die niet in
deeltijd werkzaam is salaris ontvangt.

Contractarbeidsduur: | het aantal uren per periode dat een werknemer dient te werken in de
dienst waarin deze 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 werkne-
mers.
Roostervrije tijd: onbetaald verlof gedurende 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.

Arbeidsduur

Voor een werknemer in dagdienst is de wekelijkse werktijd als regel 40 uur, evenredig verdeeld over 5
werkdagen. De contractarbeidsduur is eveneens 40 uur per week.

Zie voor de contractarbeidsduur in ploegendiensten het volgende hoofdstuk.

Met de OR te treffen regelingen

De werkgever kan in overleg met de Ondernemingsraad (OR) regelingen treffen met betrekking tot de
arbeidstijden, dagelijkse en wekelijkse rusttijden, pauzes, arbeid op zondag, arbeid in nachtdienst en
consignatie, voorzover deze onderwerpen niet in deze CAO geregeld zijn.

Andere werkuren

De werknemer is verplicht - tenzij wettelijke bepalingen deze verplichting doen vervallen - te werken op
andere uren dan die, welke op grond van dit hoofdstuk zijn vastgesteld, als dit naar het oordeel van de
werkgever in het belang is van de onderneming.

Artikel 8.2 Niet-werkdagen /feestdagen

Feestdagen

Door werknemers in dagdienst en in 2- en 3-ploegendienst wordt niet gewerkt op zondagen en op de
volgende feestdagen:

. Nieuwjaarsdag;
. eerste en tweede paasdag;
. eerste en tweede pinksterdag;
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. de dag waarop de verjaardag van het staatshoofd gevierd wordt. Dit is 27 april tenzij dit een
zondag is, dan is het zaterdag 26 april;

. Hemelvaartsdag;
. 5 mei (alleen als het jaartal een veelvoud van 5 is);
. eerste en tweede kerstdag;

Wegens bedrijfstechnische of bedrijfseconomische redenen of wegens redenen van algemeen belang
kan werken op deze dagen verplicht worden gesteld.

Vijfploegendienst

De werknemers in de vijfploegendienst hebben geen aanspraak op (vervangend) vrijaf voor feestdagen.
Een werknemer in de continudienst die volgens dienstrooster op een feestdag moet werken, ontvangt
voor elk aldus gewerkt uur een feestdagtoeslag van 150% op het uursalaris (0,87% van het
maandsalaris).

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 (deeltijd-)werkschema al vrij is.

Levensbeschouwing

De werkgever houdt ernstig rekening met levensbeschouwelijke bezwaren van de werknemer tegen
werken op zondagen en op algemeen erkende feestdagen die gelden voor de geloofsovertuiging van de
medewerker.

Werken op zondag

Een werknemer die geen zondagen in zijn dienstrooster heeft hoeft niet akkoord te gaan met
overwerken of verschoven werken op zondag. Ook al heeft de ondernemingsraad met dat overwerk
ingestemd. De werkgever kan bij een eventuele weigering de arbeidsovereenkomst niet om deze reden
opzeggen.

Artikel 8.3 Deeltijdwerk (Part-time werken)

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 100/40 te
vermenigvuldigen. De toepassing van de arbeidsvoorwaarden geschiedt als regel evenredig aan het
werktijdpercentage.

De verdeling van de uren over de week wordt vastgelegd in een individueel werkschema. Dit moet
eenvoudig van structuur zijn en blijven (of in ieder geval voor langere tijd) worden aangehouden. Het
schema heeft betrekking op een periode van 1, 2, 3 of 4 weken en geeft aan op welke dagen en tijden
in die periode wordt gewerkt.

Aan individuele werktijdschema's kunnen bij verandering van omstandigheden geen rechten worden
ontleend tenzij anders overeengekomen bij de aanstelling. In overleg met de direct leidinggevende en
de HR Business Partner zal in deze gevallen naar een passend alternatief gezocht worden, met
inachtneming van het bedrijfsbelang.

Alle werktijdschema's en wijzigingen daarin worden vooraf door de afdelingsleiding ter goedkeuring aan
de HR Business Partner voorgelegd.
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Vakantie en feestdagen deeltijdwerkers

J De deeltijdwerknemer heeft recht op het normale aantal vakantiedagen, vermenigvuldigd met
het werktijdpercentage. De uren worden tot op twee cijfers achter de komma vastgesteld en
toegekend.

. Het opnemen van vakantie geschiedt zoveel mogelijk in hele of halve dagen. Als 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 verlofdagen, die vallen op dagen waarop de deeltijdwerknemer volgens schema
zou moeten werken, worden op dezelfde wijze op de vakantiedagen of -uren in mindering
gebracht. Collectieve verlofdagen, die vallen op dagen waarop de deeltijdwerknemer volgens
schema niet behoeft te werken, worden niet op de vakantiedagen of -uren in mindering
gebracht.

. Feestdagen (zie *artikel 8.3) 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
voltijdsmaandsalaris. Dit deel is evenredig aan het werktijdpercentage (of deeltijdpercentage. Alle van
het maandsalaris afgeleide betalingen worden evenredig verminderd.

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 ontvangen daarvoor de vergoeding volgens het *artikel 10.2 "Vergoeding en toeslag voor
overwerk" plus een toeslag van 16,66%, die de vakantietoeslag en dertiende maand over de gewerkte
meeruren omvat.

De vergoeding en toeslag voor overwerk volgens het *artikel 10.2 "Vergoeding en toeslag voor
overwerk" worden aan deeltijdwerknemers in de salarisgroepen 2 t/m A toegekend voorzover is voldaan
aan de criteria voor overwerkvergoeding en toeslag voor volletijdwerknemers.

Als een deeltijdwerknemer regelmatig langer of op andere uren werkt dan overeengekomen in het
werktijdschema, dan kan dit door de leidinggevende in overleg met de werknemer worden aangepast.

Artikel 8.4 Aanpassing arbeidsduur

Voorwaarden

De werknemer kan verzoeken om aanpassing van de arbeidsduur die in zijn arbeidsovereenkomst is
vastgelegd conform de Wet Flexibel Werken.

Artikel 8.5 Rusttijd na nachtarbeid voor dagdienstwerknemers

In dit artikel wordt onder nachtarbeid verstaan: werken tussen 22.00 en 6.30 uur.

Een dagdienst werknemer 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, 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 dienstrooster, krijgt alleen slaapuren voor de nachtarbeid in de laatste nacht.
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Rusturen 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.

Artikel 8.6 Thuiswerken
De werkgever biedt de mogelijkheid tot thuiswerken. De voorwaarden worden vastgelegd in het
thuiswerkbeleid en worden in overleg met de Ondernemingsraad vastgesteld.
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Hoofdstuk 9 PLOEGENDIENST

Artikel 9.1 Arbeidsduur, werktijden en nachtarbeid

Algemeen
Voor de werknemer in de ploegendienst:
. gelden de bepalingen van *het hoofdstuk 8 "Arbeidstijden", die op de ploegendiensten
betrekking hebben, alsmede de bepalingen van dit hoofdstuk;
J gelden de ploegendienstdienstroosters die door de werkgever worden vastgesteld in overleg
met de Ondernemingsraad en op basis van met de vakorganisaties gemaakte afspraken;
. stelt de werkgever nadere uitvoeringsregels vast met betrekking tot vakantie en verlof.

Arbeidsduur 2- en 3-ploegendienst
De contractarbeidsduur voor de 2- en 3-ploegendienst is in de regel 40 uur per week, maar er zijn
wettelijk toegestane uitzonderingen.

Arbeidsduur 5-ploegendienst
De contractarbeidsduur voor de 5-ploegendienst is in de regel 33,6 uur per week, maar er zijn wettelijk

toegestane uitzonderingen. Die 33,6 uur per week gemiddeld is 1752 uur per jaar (52 % x 33,6 uur).

Komt het rooster op een ander aantal uren uit, dan worden roostervrije dagen toegekend of diensten
aan het rooster toegevoegd om het vermelde aantal te realiseren.

Roostercommissie

Een roostercommissie van deskundigen begeleidt het opstellen en invoeren van nieuwe roosters.
Instelling, vorm en werkwijze van deze commissie zijn onderwerp van overleg tussen de werkgever en
de Ondernemingsraad.

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. Rusturen 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.

Artikel 9.2 Ploegentoeslag
Zolang een werknemer in ploegendienst werkt wordt een maandelijkse ploegentoeslag uitgekeerd. De
toeslag bedraagt een percentage van 13/12 maandsalaris. Het vaststellen van
ploegentoeslagpercentages voor nieuwe roosters geschiedt door de CAO-partijen; daarbij wordt
rekening gehouden met de zwaarte van de nieuwe en de bestaande roosters en de verhouding
daartussen. De partijen kunnen daarbij gebruikmaken van een gezamenlijk vast te stellen urenmatrix,
een schema waarin voor elk deel van de week vastligt welke toeslag daarover wordt betaald of hoe
sociaal/fysiek zwaar het wordt ingeschat.
De ploegentoeslagpercentages zijn als volgt afhankelijk van de soort ploegendienst:

a) 2-ploegendienst (ochtend middag) 14%
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b) 2/3 ploegendienst storingsmonteurs Olst  17%

c) 3-ploegendienst 20,50%
d) 5-ploegendienst 31,50%
e) 7-dagen dagdienst 24,50%
f) 7-dagen 2-ploegendienst 28,50%
g) Maatwerk Maintenance rooster Olst 26,25%
h) 6-dagen dagdienst QC Oraal Olst 3,58%

i) 7-dagen dagdienst QA Engineering Olst 4,81%

Artikel 9.3 Toeslag reserve ploegendienst

1. Bereidheidstoeslag

In sommige afdelingen of gedeeltes daarvan wordt afwisselend in dagdienst en in ploegendienst wordt
gewerkt. Dat betekent dat bepaalde, aangewezen werknemers uit die afdeling ieder moment van
dagdienst naar ploegendienst en terug over kunnen gaan. Deze werknemers ontvangen hiervoor een
"bereidheidstoeslag" van 5% van het maandsalaris over de uren die zij in dagdienst werken.

2. Bereidheidstoeslag of ploegentoesiag?

Als een werknemer in een kalendermaand minder dan 12 diensten in ploegendienst werkt ontvangt deze
de bereidheidstoeslag over de uren die in dagdienst zijn gewerkt en de ploegentoeslag voor de in die
ploeg gelopen diensten.

Werkt een werknemer in een maand 12 of meer diensten in ploegendienst dan vervalt voor die maand
de bereidheidstoeslag en ontvangt de werknemer de ploegentoeslag voor de gelopen dienst over de
hele maand.

3. Samenloop

Bij overgang van dagdienst naar ploegendienst en omgekeerd komen de werknemers die een
bereidheidstoeslag ontvangen niet in aanmerking voor de sprongentoeslag (*artikel 9.6). Zie ook het
*slot van lid 5 van artikel 9.5 (Beperking cumulatie) voor samenloop tussen de bereidheidstoeslag en de
ploegentoeslaggarantie (PTG, zie *artikel 9.5).

Artikel 9.4 Incidentele onderbreking van ploegendienst

Werknemers die in de regel in plo