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- Vanaf najaar 2022 ontvangen alle ABW-leden

(met een bij ons bekend e-mailadres) Vizier via de mail.
Ook kunt u Vizier altijd downloaden via onze website.
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rechtstreeks per mail het volgende nummer

van Vizier, Vizier nummer 4.
Houd uw mailbox in de gaten!

[ Deze editie van Vizier is ook te downloaden

via onze website www.vakbondabw.nl,

tabblad “Vizier”

(A Kijk ook op www.vakbondabw.nl

FISCAAL VRIENDELIJKE VERREKENING
VAN UW VAKBONDSCONTRIBUTIE!

In oktober/begin november a.s. versturen we weer de ver-
klaringen om uw vakbondscontributie fiscaal vriendelijk
te laten verrekenen. Dit kan dus vanaf 1/1-2015 alleen nog
maar via de WKR, de werkkostenregeling.

Deze verklaringen worden automatisch verstuurd naar le-
den waarvan we voorheen wisten dat hun werkgever deze
mogelijkheid aanbood.

Wij adviseren u om bij (de loonadministratie van) uw werk-
gever na te vragen of verrekening van de vakbondscontribu-
tie via de werkkostenregeling (WKR) mogelijk is.

Indien dit mogelijk is, dan kunt u via het secretariaat van de
Vakbond ABW een verklaring opvragen als u die dus al niet
eerder automatisch toegestuurd heeft gekregen.

Dit kan telefonisch, tel. 045- 571 99 55, of via de mail balie@
vakbondabw.nl

Deze lidmaatschapsverklaring dient u voorzien van uw
handtekening, in te leveren bij uw werkgever, die dan voor
verdere afwikkeling zorg draagt.

WIJZIGING VAN UW CONTACTGEGEVENS

Beste ABW-leden,

Nog steeds worden we dagelijks geconfronteerd met de
situatie dat uw contactgegevens (zoals adres, telefoon-
nummer en e-mail) en - indien u werkt - de bijbehorende
gegevens van uw werkgever niet kloppen.

In de praktijk is dit héél lastig. Zeker als wij u bijvoor-
beeld willen oproepen voor belangrijke ontwikkelingen
over uw persoonlijke omstandigheden of willen infor-
meren over belangrijke ontwikkelingen bijvoorbeeld bij
uw werkgever. Daarom een dringende oproep aan u om
bij veranderingen van deze gegevens die meteen aan ons
door te geven.

Dit kan zowel telefonisch, tel. 045 — 571 99 55,
als per e-mail naar balie@vakbondabw.nl

Verstandig is het ook om uw gegevens even bij ons
te checken of deze nog kloppen.
Het secretariaat 045 — 571 99 55 staat u graag te woord.

Vergeet niet om uw bondsnummer steeds te (ver)melden.

Alvast bedankt voor uw medewerking!

WILT U NAAR HET BONDSKANTOOR KOMEN?

Dan moet u altijd eerst een afspraak maken via
045 - 571 99 55.
Ons kantoor is niet altijd bemand.

Dus ons advies is:
Informeer altijd van tevoren of en wanneer u terecht kan.

We zijn van maandag t/m vrijdag telefonisch bereikbaar.
Onze vakbondsbestuurders en vakbondsadvocaten staan in
ieder geval altijd via de telefoon voor u klaar.

Indien u papieren wilt afgeven, dan kunt u dat doen door die
in een gesloten envelop door de brievenbus te deponeren.
Vergeet niet om op de envelop te vermelden voor wie die be-
stemd is!




Dit wil ik
met u delen...

We zijn nu ruim 6 maanden verder en de oorlog in Oekraine is
helaas nog steeds gaande, en niemand weet nog hoe lang.

Wat wel zeker is, is dat de oorlog zorgt voor veel onzekerheden
waar wij en de rest van de wereld nog geen grip op hebben.

En alsof de oorlog nog niet erg genoeg is, kampen we nu ook nog
met de stikstofcrises én de enorme droogtes waarmee we nu en
in de nabije toekomst vaker te maken zullen krijgen.
Wetenschappers voorspellen in de toekomst zelfs oorlogen om

water vanwege de te verwachten grote tekorten.

Overmand door alle negatieve ontwikkelen wil ik toch zoeken
naar positief nieuws, want dat geeft energie én hoop.

CAO stijgingen van ruim 4%

Laat ik beginnen met het goede nieuws. In de cao’s die in de
maand juni voor circa 700.000 werknemers zijn afgesloten, zijn
de lonen met gemiddeld 4,1% gestegen, iets dat sinds 1982 niet
meer gebeurd was. Toen (1982) sloten werkgevers en werkne-
mers een akkoord om de lonen te matigen. In het Akkoord van
Wassenaar in 1982 werd in ruil voor loonmatiging ook arbeids-
tijdverkorting (atv) afgesproken.

Ik vraag me af of met de huidige personeelskrapte op de arbeids-
markt arbeidstijdverlenging misschien een optie zou kunnen
zijn om die tekorten op te vangen. Ook de prognose voor de loon-
stijging in augustus is 4%.

Of de loonstijgingen de momenteel bijzonder hoge inflatie zullen
bijbenen is nog niet te voorspellen.

Persoonlijk vind ik dat bedrijven die giga winsten maken serieus
en intensiever naar maatwerk kunnen kijken en grote loonsver-
hogingen kunnen aanbieden aan hun werknemers. Die werkne-
mers hebben immers meegeholpen aan de realisatie van de hoge
winsten van het bedrijf.

Wist u dat de beloning van de bestuursvoorzitters in 2021 met
32% steeg, tot gemiddeld 2,8 miljoen euro? Dat blijkt uit het jaar-
lijkse recente onderzoek van de Volkskrant naar de beloning van
de ceo’s in de jaarverslagen van 112 grote bedrijven en instel-
lingen in Nederland. De cao-lonen stegen vorig jaar met 2,2%.
Een “klein” verschil; slechts 30%. Een salarisverhoging van 32%;
tjonge, tjonge het kan blijkbaar niet op. Althans als het de sala-
rissen van de top aangaat.

De loonkloof tussen de top en de werknemers is iets waar ik me
reeds jaren in vast bijt.

Als redenen van de sterke stijging van de beloning in de top
wordt genoemd een verrassend snel herstel van de economie van
de coronacrisis én ook het goed doen van de beurzen wat leidde
tot een stijging van de waarde van de aandelenpakketten van de
top. Maar met deze sterke stijging liep ook de loonkloof tussen
top en werkvloer - na een daling in het eerste coronajaar — weer
op, van 35 naar 40. Dat betekent dat de onderzochte bestuurs-
voorzitters in Nederland vorig jaar 40 keer zoveel verdienden als
hun gemiddelde werknemer.

Schandalig!!

Energietoeslag

Zoals u weet komen mensen met een inkomen van minder dan
120% van het sociaal minimum in aanmerking voor deze toeslag
van € 1.300,-.

Dit vind ik prima en ook hard nodig!

Maar het niet toekennen van de eenmalige energietoeslag aan
mensen met een inkomen boven 120% van het sociaal mini-
mum vind ik persoonlijk niet fair, want uit onderzoek blijkt dat
die huishoudens ook hard geraakt worden. Ook onder hen is er
een aanzienlijke groep die risico loopt om niet rond te komen, zo
blijkt uit een eerdere ‘stresstest’ van het CPB. Er zou bijvoorbeeld
een afbouwregeling van de € 1.300 aan de orde kunnen zijn bij
inkomens boven de 120%. Tot 130% € 1.100 energietoeslag, tot
140% € 900 toeslag, tot 150% € 700 toeslag enz.

Tk vraag me daarnaast ook af waarom Nederland niet kan kijken
naar wat bijvoorbeeld de Duitse regering doet, die gaat tot 31
maart 2024 de btw op aardgas tijdelijk verlagen om consumenten
financieel te ontlasten. Het tarief gaat van 19 naar 7%.

Begroting Prinsjesdag 2022

Duidelijk is dat er iets moet gebeuren en dit een forse daadkracht
vergt van ons kabinet.Wat het kabinet daadwerkelijk gaat doen,
volg ik dan ook kritisch én met grote interesse.

Op 19 augustus jl. heeft het Centraal Planbureau waar het kabi-
net beleid op wil stoelen de koopkrachtcijfers gepubliceerd. En
daar word je niet vrolijk van.

Vanuit het kabinet is reikhalzend naar de ramingen van het CPB
uitgekeken.

Wie de afgelopen weken informeerde wat Rutte IV wil gaan doen
om de stijgende kosten voor huishoudens te temmen, kreeg te
horen dat het allemaal op deze cijfers aan zou komen.

De coalitiepartijen hebben een week de tijd om die kennis toe te
passen, want op vrijdag 26 augustus wordt normaal gesproken de
laatste hand gelegd aan de Prinsjesdagbegroting, die op de derde
dinsdag in september (20 september a.s.) wordt gepresenteerd.
Bij het gereed maken van de kopij van deze Vizier was deze infor-

matie nog niet bekend.

Nu is het even afwachten wat het kabinet uiteindelijk zal beslui-
ten. Ik wens het kabinet dan ook heel veel wijsheid toe en vooral

geen kortzichtig handelen!

Jack Hurxkens,

voorzitter.



Belangrijke bijeenkomsten 2022

Doelgroep:

- Hoofdbestuur

- Afgevaardigden Bondsgroepen
- Werknemers Vakbond ABW

- Bronneberg Advocaten

Algemene Vergadering 2022

Op maandag 17 oktober 2022 om 19.00 uur in
Cultuurhuis Heerlen aan de Sittarderweg 45 te Heerlen.

Bent uin loondienst en hebt u vragen over hoe u gezond
en wel uw loopbaan kunt voltooien?
Dan is de Bijeenkomst Loopbaan & Welzijn interessant voor u.

Bijeenkomst Loopbaan & Welzijn

Op maandag 31 oktober 2022 om 19.00 uur in
Cultuurhuis Heerlen aan de Sittarderweg 45 te Heerlen.
Spreker: Henny Driessen,oud HR-manager bij DSM

Bent u geboren in het jaar 1956 in de maanden juni, juli,
augustus, september, oktober of november

én

Bereikt uin 2023 de AOW-gerechtigde leeftijd in

de periode van 1 april 2023 tot en met 30 september 2023

Pensioenbijeenkomst

Op maandag 14 november 2022 om 19.00 uur in
Cultuurhuis Heerlen aan de Sittarderweg 45 te Heerlen

Zonneschijn overheerst tijdens eerste

Hub Cobben wandeling

Hoensbroek, zaterdag, 23 juli 2022. Alsof het nog eens nodig is
om Hub Cobben (1908-1976) in het zonnetje te zetten, straalt de
zon uitbundig op de circa 40 deelnemers aan de wandeling.

Naast de reeds eerder ingestelde Hub Cobbenprijs (in 2018) en
de dit jaar geintroduceerde lezing is nu ook de start van een (jaar-
lijkse)wandeling een feit.

Onder de bezielende leiding van oud geschiedenisleraar en één
van de initiatiefnemers, Martin van der Weerden, voert de tocht
vanaf de parkeerplaats van Kasteel Hoensbroek (waar in 1976
Hub door een noodlottig ongeval overleed, langs zijn voormalig
woonhuis in mijnwerkerskolonie de Slak en over het Hub Cob-
benpad, toekomstig onderdeel van de Leisure Lane Parkstad).

In Mijnwerkerskolonie de Slak is kort het woord aan de heer John
Hart, voorzitter van actiegroep De Slak, die zich inzet voor het be-
houd van de monumentale woningen in de wijk. En zo staat ook
vandaag, vele jaren na de in 1975 gehouden “Mars op Den Haag”
voor het behoud van de pensioenen, enthousiast verzet tegen de
teloorgang van het mijnverleden centraal.

De wandeling eindigt in het verenigingslokaal van de heemkunde-
vereniging Hoensbroek. Hub Cobben en Hoensbroek staan weer
op de kaart.
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Wie was Huub Cobben?

Hub Cobben werd geboren in Heerlen en woonde vanaf 1911

tot aan zijn overlijden in 1976 in de mijnwerkerswijk ‘de Slak’
in Hoensbroek. Vanaf zijn zestiende was hij werkzaam in de
staatsmijn Emma. Hij was aanvankelijk lid van de Nederland-
se Katholieke Mijnwerkersbond (NKMB), maar sloot zich na
de oorlog aan bij de Algemene Bond van Werkers in het Mijn-
bedrijf (ABWM, later Algemene Bond van Werknemers (ABW)
nu en Vakbond ABW).In 1964 ging hij na bijna veertig dienst-
jaren met pensioen.

Na de sluiting van de mijnen in de jaren 1970 kreeg Hub
Cobben in 1974 en 1975 bekendheid als voorzitter van de
Beroepsgroep Gepensioneerden binnen de ABW. Hij maakte
zich onder andere sterk voor mijnwerkers die door een onvol-
ledige dienstperiode een beperkt pensioen ontvingen en orga-
niseerde op 18 september 1975 een Mars op Den Haag, een
protestactie van 3500 mijnwerkers op het Binnenhof in Den
Haag. Minister-president Joop den Uyl weigerde Hub Cobben
te ontmoeten en stuurde staatssecretaris van Sociale Zaken
Jan Mertens om een petitie met eisen in ontvangst te nemen.




Werkgevers moeten per 1 augustus jl. voldoen aan de verplich-
tingen die voortvloeien uit de ‘Wet implementatie EU-richtlijn
transparante en voorspelbare arbeidsvoorwaarden’. Met deze
wet wordt een in 2019 aangenomen Europese richtlijn (de EU-
richtlijn voorspelbare en transparante arbeidsvoorwaarden)
in de Nederlandse wetgeving geimplementeerd. Werknemers
krijgen met de in deze wet opgenomen wijzigingen meer be-
scherming.

De belangrijkste wijzigingen zijn de navolgende:

1. UITBREIDING INFORMATIEVERPLICHTING

Artikel 7:655 BW regelt de informatieplicht van de werkgever. In
artikel 7:655 lid 1 is een lijst opgenomen van de gegevens die ten
minste door de werkgever aan de werknemer binnen een maand
na aanvang van de werkzaamheden moeten worden verstrekt.
Denk hierbij aan de precieze functie, wie de werkgever is, het loon
en het tijdstip van indiensttreding. Deze informatieplicht wordt
uitgebreid. Zo moeten werknemers vanaf 1 augustus 2022 door
de werkgever ook worden geinformeerd over onder meer:

- de aanspraak op vakantie of ander betaald verlof waarop
de werknemer recht heeft;

- de procedure, met inbegrip van de opzegtermijnen,
die de werkgever en de werknemer in acht moeten nemen
bij beéindiging van de arbeidsovereenkomst;

- het door de werkgever geboden recht op scholing,
indien van toepassing;

- de duur en voorwaarden van de proeftijd,
indien van toepassing; en

Nieuw wet transparante en
voorspelbare arbeidsvoorwaarden

Meer bescherming voor werknemers
en meer verplichtingen voor werkgevers

- de dagen en uren waarop de werknemer kan worden verplicht

om te werken (referentiedagen en -uren), de minimale termijn
voor oproeping en het aantal gewaarborgde betaalde uren,
indien sprake is van een onvoorspelbaar werkpatroon.

- daarnaast moet de werkgever binnen een week na aanvang
van de werkzaamheden informatie aan de werknemer
verstrekken over de normale werk- en rusttijden.

In de praktijk worden de punten waarover informatie moet wor-
den verstrekt in de arbeidsovereenkomst en/of in een bedrijfs-
reglement opgenomen. De nieuwe informatieverplichtingen zijn
redelijk uitgebreid, maar de wetgever heeft bij de behandeling van
het wetsvoorstel in de Eerste Kamer aangegeven dat een verwij-
zing naar de wettelijke regeling, de cao en/of een personeelshand-
boek volstaat.

Bestaande werknemers kunnen sinds 1 augustus jl. om de ont-
brekende informatie verzoeken. Voor nieuwe werknemers zal de
bestaande modelarbeidsovereenkomst en/of het daarop van toe-
passing zijnde bedrijfsreglement moeten worden uitgebreid. De
sanctie bij niet-nakoming van de informatieverplichting blijft ge-
lijk: de werknemer kan de werkgever aansprakelijk stellen voor de
eventueel daardoor veroorzaakte schade.

2. GEEN STUDIEKOSTENBEDING BIJ
VERPLICHTE SCHOLING

Per 1 augustus jl. moet een verplichte opleiding voor de eigen
functie kosteloos zijn voor de werknemer en indien mogelijk tij-
dens werktijd gevolgd kunnen worden. Niet iedere opleiding is
een verplichte opleiding. Onder een verplichte opleiding wordt

5



een opleiding verstaan die de werkgever op grond van het Euro-
pees recht, nationale recht, cao of een regeling door of namens
een daartoe bevoegd bestuursorgaan verplicht is aan te bieden.
Uitgezonderd zijn opleidingen die een werknemer op grond van
de beroepskwalificatierichtlijn (Richtlijn 2005/36/EG) voor het
behouden van de beroepskwalificatie verplicht is te volgen. Die
beroepen zijn vastgelegd in de bijlage bij de Regeling vaststelling
lijst gereglementeerde beroepen. Verder is een uitzondering ge-
maakt voor huishoudelijk personeel.

Een studiekostenbeding is dus niet meer mogelijk om toe te pas-
sen op opleidingen die de werkgever verplicht is aan te bieden
aan de werknemer. Dat kan zijn een opleiding die nodig is voor de
goede vervulling van de eigen functie, op basis van de algemene
scholingsplicht van art. 7:611a lid 1 BW. Het kan ook gaan om
specifieke, andere wetgeving, zoals de Wet op het financieel toe-
zicht die opleidingsverplichtingen voor financiéle dienstverleners
bevat. De kosten voor deze verplichte opleiding mogen niet op de
werknemer worden verhaald. Een studiekostenbeding dat hier-
mee strijdig is, is nietig. Dergelijke scholing moet de werknemer
vanaf 1 augustus jl. kosteloos worden aangeboden. Daarbij geldt
als uitgangspunt dat de werknemer in de gelegenheid moet wor-
den gesteld om dergelijke scholing onder werktijd te volgen én dat

de tijd die aan de scholing wordt besteed ook wordt beschouwd
als arbeidstijd.

Het gevolg van deze wetswijziging is dat een studiekostenbeding
per 1 augustus jl. — ook in bestaande arbeidsovereenkomsten —
ongeldig kan zijn. Het studiekostenbeding, zoals dat op dit mo-
ment in Nederland doorgaans standaard wordt gehanteerd, kan
dus niet meer onverkort worden toegepast. Voor scholing (stu-
dies, cursussen en opleidingen) die niet verplicht zijn, blijft een
studiekostenbeding wel mogelijk, mits dat beding aan de daaraan
in de rechtspraak ontwikkelde voorwaarden voldoet.

3. VOORWAARDEN AAN EEN
NEVENWERKZAAMHEDENBEDING

Tot 1 augustus jl. was het zogeheten nevenwerkzaamhedenbeding
niet wettelijk gereguleerd. Met ‘nevenwerkzaamhedenbeding’
wordt een beding in de arbeidsovereenkomst bedoeld waarin de
werkgever verbiedt of beperkt dat de werknemer voor anderen ar-
beid verricht buiten de werktijden bij de werkgever om. Dergelijke
bedingen zijn vanaf 1 augustus jl. nietig, tenzij sprake is van een
objectieve rechtvaardigingsgrond (artikel 7:653a nieuw BW). Een
objectieve rechtvaardiging voor een verbod op nevenwerkzaam-
heden zou bijvoorbeeld het niet naleven van de Arbeidstijdenwet-
geving of het vermijden van belangenconflicten kunnen zijn.
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Anders dan bij een concurrentie- en/of relatiebeding in een ar-
beidsovereenkomst voor bepaalde tijd is het niet nodig om de
rechtvaardigingsgrond op te nemen in de arbeidsovereenkomst.
De rechtvaardigingsgrond voor het beding mag door de werkge-
ver ook worden gegeven op het moment dat hij daadwerkelijk een
beroep doet op het beding. Bestaande nevenwerkzaamhedenbe-
dingen blijven vanaf 1 augustus jl. dus van kracht, maar de werk-
gever moet een beroep hierop objectief rechtvaardigen.

4. HET RECHT OP EEN
VOORSPELBAAR WERKPATROON

In de wet is een nieuwe term geintroduceerd, namelijk: “onvoor-
spelbare arbeid”. Daarmee wordt gedoeld op de situatie dat een
werknemer op onvoorspelbare tijdstippen en dagen arbeid ver-
richt en bijvoorbeeld met (tevens) een variabel aantal uren. Aan-
gezien de WAB in 2020 al wijzigingen heeft geintroduceerd om
oproepkrachten meer zekerheid te bieden, zijn de wijzigingen als
gevolg van de implementatie van de richtlijn op dit punt enigszins
beperkt.

De belangrijkste wijziging is dat werknemers met een onvoorspel-
baar arbeidspatroon na 26 weken dienstverband een verzoek bij
de werkgever kunnen indienen voor arbeid met meer voorspel-
bare en daarmee meer zekere arbeidsvoorwaarden. Dergelijke ar-
beid moet dan wel beschikbaar zijn bij de werkgever. De werkge-
ver is niet verplicht om in te stemmen met een dergelijk verzoek.
Werkgevers met meer dan 10 werknemers moeten wel binnen
één maand schriftelijk en gemotiveerd reageren op zo'n verzoek
en werkgevers met minder dan 10 werknemers binnen drie maan-
den. Als de werkgever niet of niet tijdig reageert, dan geldt het
verzoek als toegewezen.

5. EU-DETACHERING

Voor werkgevers die werknemers naar een andere EU-lidstaat de-
tacheren geldt vanaf 1 augustus jl. de volgende aanvullende infor-
matieverplichting:

de werknemer moet vé6ér aanvang van de detachering op de hoog-
te worden gebracht van het loon waarop hij recht heeft volgens
het geldende recht van de ontvangende lidstaat;

de eventuele toeslagen;

de eventuele regelingen voor de vergoeding van reis-, verblijf- en
maaltijdkosten; en

de link naar de door de ontvangende lidstaat speciaal daarvoor
ontwikkelde website.

6. BENADELINGS- EN OPZEGVERBOD

De nieuwe wet voorziet ook in een algemeen benadelingsverbod
en opzegverbod. Dat verbod brengt met zich mee dat als werkne-
mers zich beroepen op voornoemde rechten, zij niet mogen wor-
den ontslagen dan wel nadelig mogen worden behandeld.

De wet heeft directe werking. Er is dus geen overgangsrecht. Dat
betekent dat de wetswijzigingen waarin de wet voorziet per 1 au-
gustus jl. van toepassing zijn. Bedingen in arbeidsovereenkom-
sten, cao’s en arbeidsvoorwaardenregelingen die op dat moment
niet in overeenstemming zijn met de nieuwe wetgeving, zullen
vanaf dat moment nietig zijn. Het gevolg daarvan is dat daarop
dan door de werkgever geen beroep meer kan worden gedaan.



Bronnen: Xpert HR en AWVN

WAT IS EEN ONDERHANDELINGSRESULTAAT?
WAT IS EEN PRINCIPEAKKOORD?
WAT IS EEN CAO?

Onderhandelingsresultaat:

Een onderhandelingsresultaat is een voorlopig resultaat tussen
werkgeverspartijen en werknemerspartijen (vakbonden) dat
neutraal, d.w.z. zonder stemadvies, door de vakbonden wordt
voorgelegd aan de leden.

Principeakkoord:

Een principeakkoord is een voorlopig akkoord in het eind-
stadium van de cao-onderhandelingen tussen werkgevers-
partijen en werknemerspartijen (vakbonden), dat met een
positief advies door de vakbonden wordt voorgelegd aan de
leden.

CAO:

Een cao, een collectieve arbeidsovereenkomst, is een over-
eenkomst tussen werkgeverspartijen en werknemerspartijen
(vakbonden). Er is sprake van een cao indien het onderhande-
lingsresultaat en/of het principeakkoord door de leden is aan-
genomen en uiteindelijk ondertekend is door de betreffende
partijen.

LOONMUTATIES EN EENMALIGE UITKERINGEN IN DE
PERIODE 1 OKTOBER 2022 T/M 31 DECEMBER 2022

Wilt u meer weten over “Loonmutaties en eenmalige uitkerin-
gen” in de periode 1 oktober 2022 tot en met 31 december 2022
bezoek dan op onze website de rubriek “Nieuws”.

Deze zomermaand levert een rijke oogst aan cao-nieuws,
met loonsverhogingen van 4 tot 5%. We zetten de belang-
rijkste nieuwe cao’s op een rij.

BOUW EN INFRA

Werknemers die onder de cao Bouw en infra vallen, krijgen in
totaal 5 % loonsverhoging: 2,5 % per 1 januari 2023 en nog eens
2,5 % per 1 juli 2023. Ook de vergoedingen gaan omhoog, be-
halve de reiskostenvergoeding. De vergoedingen stijgen met de-
zelfde percentages als het loon: 2,5 % per 1 januari 2023 en per 1
juli 2023 wederom 2,5 %.

De looptijd van deze cao is van 1 januari 2023 tot en met 31 de-
cember 2023.

PRODUCTIE- EN LEVERINGSBEDRIJVEN (PLB)

Met terugwerkende kracht ontvangen medewerkers van produc-
tie- en leveringsbedrijven een structurele loonsverhoging. Per 1
mei 2022 stijgen de lonen namelijk met 4 %. Verder zijn er nog
wat minder relevante wijzigingen, zoals dat de cao-partijen met
de werknemers in overleg gaan over hoe de cao beter kan aanslui-
ten bij de uitdagingen waar de sector mee te maken heeft.

De looptijd van deze cao is van 1 mei 2022 tot 1 juli 2023.

KONINKLIJKE MOSA B.B. MAASTRICHT

Na een achttal constructieve overlegrondes, hebben cao-partijen
op 14 julijl. een onderhandelingsresultaat bereikt, met daarin de
volgende afspraken:

1. Looptijd
De looptijd van de nieuwe CAO bedraagt 12 maanden, zijnde de
periode van 1 januari 2022 tot en met 31 december 2022.

2. Loonsverhoging

De salarisschalen worden per 1 juli 2022 structureel met 3,1%
verhoogd. Alle medewerkers die op 1 juli 2022 in dienst zijn bjj
Mosa en vallen binnen de werkingssfeer van de Koninklijke Mo-
sa CAO, ontvangen daarnaast een eenmalige uitkering van 3,1%
van het werkelijke verdiende salaris over de maanden januari tot
en met juni 2022, inclusief de vakantietoeslag. Deze eenmalige
correctie zal tevens deel uitmaken van de pensioengrondslag van
2022. Zowel de loonsverhoging (met terugwerkende kracht van-
af 1 juli 2022) als de eenmalige uitkering, zullen aan medewer-
kers betaalbaar worden gesteld in en vanaf de maand september.

3. Nieuw salarisgebouw

Om Mosa’s positie in de arbeidsmarkt te verstevigen zal er per
1 januari 2023 een nieuw salarisgebouw worden ingevoerd met
nieuwe salarisschalen. Het door partijen overeengekomen sala-
risgebouw geeft vooral direct productiepersoneel meer ruimte
om door te groeien, waardoor deze groep er de komende jaren
tussen de 10 en de 15% op vooruit kan gaan. De afgesproken wij-
zigingen zullen vanaf 2023 structureel worden opgenomen in de
CAO. Verdere communicatie volgt later dit jaar.

4. Reiskosten en thuiswerkvergoeding

Vanwege de effecten van de extreme brandstof en energieprijzen
op zowel Mosa als haar medewerkers spreken cao-partijen af om
samen een studie uit te voeren naar een verbetering en verduur-
zaming van Mosa’s reiskostenbeleid en thuiswerkvergoeding per
januari 2023.

Alle medewerkers die op 1 september 2022 in dienst zijn bij Mo-
sa en vallen binnen de werkingssfeer van de Koninklijke Mosa
CAO, ontvangen in de maand september daarnaast een eenma-
lige netto uitkering van € 200 als extra bijdrage in de gestegen
brandstofkosten. Uitgesloten van deze eenmalige uitkering zijn
medewerkers die gebruik maken van een Mosa Leaseauto.



5. Ploegensysteem

Als uitkomst van de in 2021 uitgevoerde gezamenlijke studie
naar het werken in ploegendienst, zal Mosa de ploegentoeslag
voor de 5-ploegendienst per 1 juli 2022 verhogen naar 29%.
Daarnaast zal Mosa via haar vitaliteitsprogramma Mosa Boost,
medewerkers die in ploegen werken, extra advies, ondersteuning
en hulpmiddelen bieden op gebied van slapen en voeding. Ook
zal de verlichting in de fabrieken worden verbeterd. Tenslotte zal
het 4-ploegen rooster in de CAO worden aangepast conform de
uitkomsten van een pilot, die in 2021 in de WTF is uitgevoerd.

6. Wachtdienst

Als uitkomst van de in 2021 uitgevoerde gezamenlijke studie
naar de wachtdienstregeling, zal Mosa de wachtdienstvergoe-
ding voor medewerkers met opkomstplicht per 1 juli 2022 verho-
gen naar € 245 per kalenderweek. Daarnaast krijgen medewer-
kers de mogelijkheid om 3 jaar voor het bereiken van de AOW-
gerechtigde leeftijd te stoppen met de wachtdienst. Tenslotte
zal Mosa zich in de komende periode inspannen om de wacht-
dienstregelingen in beide fabrieken verder te harmoniseren en
in overleg aanpassingen door te voeren die erop gericht zijn om
frequentie en belasting te verlagen.

7. Bedrijfs-AOW

Er zal een evaluatie volgen van inzake het gebruik van de in 2021
door Mosa ingevoerde bedrijfs-AOW (conform de Wet bedrag in-
eens, RVU).

8. Verlofsparen

Er komt een studie naar de noodzaak en impact van de verrui-
ming van de regeling verlofsparen van 50 naar 100 weken. De
studie zal worden afgerond voor 1 februari 2022.

9. Werken op vastgestelde ADV dagen en feestdagen
Vanafjanuari 2023 zullen gewerkte uren op alle door Mosa voor-
af vastgestelde ADV dagen (inclusief Carnaval) waarop de werk-
nemer op verzoek van werkgever toch komt werken, extra wor-
den beloond met een toeslag van 25%. Wanneer een medewerker
werkt op een feestdag buiten het weekend, zal dit ook met een
hogere toeslag van 125% beloond worden.

Actualisering / verduidelijking CAO Tekstuele aanpassing arti-
kel 19 / lid 5A: De medewerker werkzaam in het 2- en 3-ploe-
gendienstrooster, kan op de dag voorafgaande aan Kerstmis (of-
wel Kerstavond, 24 december van het jaar) en Nieuwjaar (ofwel,
Oudejaarsdag 31 december van het jaar) zijn middagdienst om
19.00 uur beéindigen. De 3 gederfde uren worden als uren bij-
zonder verlof geregistreerd en worden vergoed op basis van het
geldende bruto maandinkomen. De 5 overige uren worden als
regulier verlof geregistreerd (in de situatie dat de medewerker,
de hele dienst vrijaf neemt, en werkzaam is in de middagdienst).

10. Overige afspraken

« De BWO toeslagen zullen vanaf januari 2023 jaarlijks worden
geindexeerd.

« Stagevergoedingen worden voor alle opleidingsniveaus (MBO,
HBO en WO) bijgesteld naar € 400 per maand.

+ Mosa zal haar beleid actualiseren omtrent toekenning bijzon-
der verlof tijdens examenmomenten van werk gerelateerde op-
leidingen.
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+ Mosa zal zich inspannen om 2 proefplaatsingen per jaar te rea-
liseren in het kader van de Participatiewet.

« Partijen zullen een brainstormsessie organiseren over het on-
derwerp mantelzorg binnen Mosa om te bepalen of een verdie-
pende studie nodig is.

+ Mosa zal haar medewerkers de mogelijkheid geven om vak-
bondscontributie fiscaal vriendelijk te verrekenen, zolang dit
fiscaal is toegestaan. Deze afspraak zal structureel worden op-
genomen in het ala carte systeem binnen de CAO.

+ Mosa’s leasefiets regeling zal worden opgenomen als a la carte
doel van de CAO.

Dit onderhandelingsresultaat is ter accordering voorgelegd aan
de vakbondsleden.

Namens de Vakbond ABW voert Walter Kunstek, vakbondsbe-
stuurder bedrijvenwerk, deze onderhandelingen. Hij wordt bijge-
staan door ons kaderlid Dominique Janssen-Feller.

PROCORE OUTSOURCING

Na een lang traject van overleg zijn is er door de leden ingestemd
met het resultaat voor de cao ProfCore outsourcing.

Hieronder een samenvatting van gemaakte afspraken voor Prof-
Core Outsourcing.

1. Looptijd
De looptijd van de Cao Outsourcing is van 1 januari 2022 tot
1januari 2023.

2. Inkomen
De lonen worden met terugwerkende kracht per 1 mei 2022 met
3% verhoogd.

3. Eénmalige uitkering

Medewerkers, die onder de werkingssfeer van de cao vallen,

ontvangen per 1 november 2022 een éénmalige uitkering van

€ 300,- bruto onder de volgende voorwaarden:

+ Medewerker is per 1 november 2022 minimaal 6 maanden in
dienst;

+ Medewerker zit niet in de opzegtermijn per 1 november 2022.

4. Vakantiegeld
Het vakantiegeld wordt ingaande 1 juni 2022 verhoogd van 8%
naar 8,33%.

5. Ploegentoeslag

De ploegentoeslagen worden met 1% verhoogd per 1 juli 2022.
De volgende ploegentoeslagen zijn dan nu van toepassing:

« 2-ploegendienst: 13%

+ 3-ploegendienst: 17%

+ 4-ploegendienst: 21%

+ 5-ploegendienst: 29%

6. Werkgroep

Een werkgroep bestaande uit vertegenwoordigers van vakbond
en ProfCore gaan onderwerpen als duurzame inzetbaarheid, Ge-
neratiepact, RVU-regeling en mogelijke andere ontziemaatrege-



len in hun onderlinge samenhang bespreken om van daaruit te
komen tot verdere afspraken.

7. Vakbondscontributie
Medewerkers worden in de gelegenheid gesteld om de vakbonds-
contributie fiscaal vriendelijk te verlonen.

Namens de Vakbond ABW voert Walter Kunstek, vakbondsbe-
stuurder bedrijvenwerk, deze onderhandelingen. Hij wordt bijge-
staan door ons kaderlid Eric Plieger.

ONDERHANDELINGSRESULTAAT NIEUWE CAO
KRAAMZORG

Na zeer intensieve onderhandelingen hebben cao-partijen op 14
julijl. een onderhandelingsresultaat bereikt over een nieuwe Cao
Kraamzorg.

De belangrijkste afspraken zijn:

1. Looptijd
De nieuwe cao loopt van 1 januari 2022 tot en met 30 juni 2023.

2. Loon

Werknemers krijgen op 1 maart 2022 een salarisverhoging van
3%. Op 1 februari 2023 wordt het salaris nog eens met 2% ver-
hoogd.

Per 1 januari 2023 vervallen de onderste twee periodieken in de
schalen 15 t/m 50 en wordt een extra periodiek toegevoegd aan
het eind van de schalen 35 t/m 50.

Per 1 juli 2022 wordt de stagevergoeding zoals omschreven in
artikel 5.13 lid 3 verhoogd naar € 450,- per maand.

3. Reiskosten

Per 1 januari 2023 wordt de vergoeding van alle reiskosten € 0,21
netto per kilometer. Voor de kraamverzorgenden die ver rijden
wordt een extra bepaling opgenomen; zij ontvangen vanaf 23 ki-
lometer € 0,26 per afgelegde kilometer.

4. Wachtdienstvergoeding

De wachtdienstvergoeding wordt op 1 januari 2023 verhoogd
naar 150% als de kraamverzorgende niet wordt opgeroepen.
Ook wordt tijdens de looptijd van de cao onderzocht hoe de or-
ganisatie van wachtdienst optimaal vorm kan krijgen, zodat er
een betere afstemming tussen de werk-privébalans kan worden
bereikt en kan worden voldaan aan de wensen en mogelijkheden
van zowel werknemers als werkgevers.

5. Duurzame inzetbaarheid

Tijdens de looptijd van de cao willen de cao-partijen een set aan
maatregelen ontwikkelen op het gebied van duurzame inzet-
baarheid, zodat werken in alle levensfasen goed vol te houden is.

6. Medezeggenschap

Daarnaast gaan de cao-partijen instrumenten/programma’s
ontwikkelen die de mogelijkheden voor invloed, (mede)zeggen-
schap en mee-spraak bevorderen en faciliteren.

ONDERHANDELINGSRESULTAAT CAO ANWB
De belangrijkste afspraken in dit onderhandelingsresultaat zijn:

1. Looptijd
De cao heeft een looptijd van 2 jaar en wel van 1 april 2022 tot
en met 31 maart 2024.

2. Inkomen

De feitelijke salarissen, de salarisschalen en de vergoedingen
waarvan is overeengekomen dat zij geindexeerd worden, worden
als volgt structureel verhoogd:

+ Met ingang van 1 augustus 2022 met 4%

+ Met ingang van 1 maart 2023 met 1,6%

+ Met ingang van 1 oktober 2023 met € 60 bruto per maand

3. Internetvergoeding

Met ingang van 1 januari 2023 een maandelijkse internetver-
goeding van € 35 netto per maand, conform fiscale regels. Ont-
vangt de werknemer nu een internetvergoeding, dan krijgt die
- naast de verhoging van de vergoeding van € 20 naar € 35 netto
per maand - een eenmalige uitkering van € 240 bruto in januari
2023.

4.Ervaringsjaren (Mijn Route)

De individuele functieschaalsalaris van een werknemer wordt
per 1 januarivan elk jaar (voor het eerst per 2023) verhoogd met
2,4% van het maximum van de salarisschaal (in plaats van over
je feitelijke salaris). Dit is mogelijk totdat het voor de salaris-
schaal geldende maximum is bereikt.

5. Standby-vergoeding

Deze vergoeding wordt pensioendragend.

De standby-vergoeding uit artikel 5.6 van de cao telt met ingang
van 1 januari 2023 mee in het pensioengevend salaris.

6. Meer of minder werken

Meer of minder werken wordt makkelijker. Of je dat wilt, kies je zelf.

+ Werk je nu 38 uur? Dan kun je er voor kiezen, tegen een verla-
ging van je salaris tegen circa 5,6%, om 36 uur te werken. Het
precieze ingangsmoment is zo snel mogelijk na aanvraag, maar
zal voor de eerste keer niet later dan 31 december 2023 zijn.
Cao-partijen maken op korte termijn praktische uitvoerings-
afspraken.

Ben je Wegenwacht of werk je bij Dispatch en kies je voor een
36-urige werkweek, dan zal de week maximaal 5 aaneengeslo-
ten werkdagen bevatten. Per jaar kan het voorkomen dat er
maximaal twee keer een week van 6 aaneengesloten werkda-
gen is.

« Je kunt er natuurlijk ook voor kiezen 38 uur te blijven werken.

7. Pilot verkopen ADV-dagen

« Voor de jaren 2023 en 2024 is het mogelijk te kiezen om meer te
werken dan 38 uur. In dat geval kun je je ADV-dagen verkopen.
Wil je dat, dan geef je dat voor 1 oktober aan voor het daarop-
volgende kalenderjaar.

« Werk je in roosterdienst, dan ontvang je een overzicht over het
toepasselijke rooster en de financiéle consequenties. Tijdens de
pilot kun je elke 3 maanden je keuze terugdraaien.



« Cao-partijen evalueren voor 1 januari 2024 wat de effecten zijn
voor werkdruk, medewerkersbeleving en ziekteverzuim.

+ De huidige cao-bepalingen worden weer van kracht als cao-
partijen na evaluatie besluiten dat de pilot niet wordt vervolgd.

8. Mobiliteit (vervoersbeleid)

Vergoedingen:

Metingangvan 1 april 2022 kennen we de volgende vergoedingen:
« €2 per dag (onbelast) voor thuiswerken

+ 15 cent per km voor de auto (i.p.v. 10 cent)

+ 18 cent per km voor fietsen/lopen (i.p.v. 15 cent)

+ 100% vergoeding voor OV 2e klasse

De uitbetaling van de verhoogde vergoedingen wordt vanaf 1 au-
gustus 2022 toegepast. Om uitvoeringstechnische redenen wordt
het meerdere (5 cent voor de auto, resp. 3 cent voor fietsen en lo-
pen) over de maanden april tot en met juli 2022 (uiterlijk) in de
maand december 2022 met terugwerkende kracht uitbetaald.

De vergoeding voor thuiswerken gaat naar 3 euro netto per dag,
zodra en voor zolang dit bedrag onder de gerichte vrijstelling valt.

Jaarlijkse aanpassing autovergoeding
Omdat de benzineprijzen momenteel sterk fluctueren, stellen
partijen gedurende deze cao-periode één keer per jaar vast of de
vergoeding voor de auto moet worden aangepast, aan de hand
van de adviesprijs van Shell. Deze aanpassing kan zowel omhoog
als omlaag zijn, waarbij 15 cent als ondergrens geldt en het fis-
cale maximum als bovengrens. Op basis van de gemiddelde ad-
viesprijs van augustus, september en oktober in enig jaar, stel-
len partijen de hoogte van de autovergoeding voor de komende
12 maanden vast (van december tot en met november), voor het
eerst in december 2022, waarbij de kilometervergoeding geldt
vanaf de genoemde prijs:
Jaarlijkse aanpassing autovergoeding
Vergoeding WW auto Bij benzine €/1 gelijk of hoger dan

(0.bv. gemiddelde Shell adviesprijs)

€0,15 €2,40
€0,16 €2,56
€0,17 €2,72
€0,18 €2,88
€0,19 €3,04
€0,20 €3,20
€0,21 €3,36
€0,22 €3,52
€0,23 €3,68

Voor het overige blijft de mobiliteitsregeling ongewijzigd.

Werkstalvergoeding

Ben je werkzaam bij de Wegenwacht, stal je de dienstauto op het
werk en reis je meer dan 10 kilometer (enkele reis) van je woon-
adres naar de werklocatie? Dan ontvang je met ingang van 1
augustus 2022 een werkstalvergoeding € 50 bruto per maand.
De werkstalvergoeding kan maandelijks worden gebruikt voor
fiscale uitruil van de woon-werkkilometers. Artikel 15.15 van
de cao blijft gelden voor medewerkers die per 1 augustus 2022
hiervan gebruik maken.

9. Studie-afspraak
Cao-partijen onderzoeken gezamenlijk de mogelijkheid van de
invoering van een Persoonlijk Keuzebudget. Het Persoonlijk
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Keuze Budget (PKB) is een manier om zelf keuzes te kunnen
maken in de samenstelling van de eigen arbeidsvoorwaarden.
De werknemer stelt zo de eigen arbeidsvoorwaarden op maat
samen, passend bij de eigen wensen en voorkeuren. Indien wen-
selijk, kunnen cao-partijen tussentijds besluiten de cao aan te
passen om invoering van het PKB mogelijk te maken.

AKKOORD OVER CAO RIJK 2022-2024

De vakbonden en werkgever Rijk hebben op 11 julijl. een hand-
tekening gezet onder het Akkoord over CAO Rijk 2022-2024. De
afspraken in het Akkoord worden in de loop van september ver-
werkt in een nieuwe cao. De cao Rijk geldt voor ruim 130.000
werknemers. Het Rijk is de grootste werkgever van Nederland.

In het onderstaande de cao op hoofdlijnen:

1. Looptijd
De cao heeft eenlooptijd van 1 april 2022 tot en met 30 juni 2024.

2. Loon

Met ingang van 1 juli 2022 worden de salarisbedragen in de
CAO Rijk 2022-2024 met eerst 2,5% plus daarna een bedrag
van € 75,- verhoogd. Daarnaast wordt met ingang van 1 juli
2022 een minimum uurloon van € 14,- ingevoerd. In de syste-
matiek van de CAO Rijk betekent dit, dat bij het vaststellen van
het minimum uurloon rekening wordt gehouden met de onder-
delen van het Individueel Keuze Budget (IKB-budget) die niet
het vakantiegeld betreffen. Daarmee komt er op 1 juli 2022 een
bodem in het salarisgebouw van € 2016,- per maand. Om te
voorkomen dat door de bodem in het salarisgebouw, periodieke
stappen in de salarisschalen wegvallen, wordt het salarisge-
bouw per 1 juli 2022 aangepast zodat de minimale periodieke
stap 1,75% bedraagt. De loonafspraken per 1 juli 2022 komen
in september 2022 met terugwerkende kracht tot uitbetaling;
ook voor werknemers die sinds 1 juli 2022 uit dienst zijn getre-
den. Met ingang van 1 april 2023 worden de bedragen van het
aangepaste salarisgebouw in de CAO Rijk 2022-2024 met 3%
verhoogd. Met ingang van 1 januari 2024 worden de salarisbe-
dragen in de CAO Rijk 2022-2024 nog eens met 1,5% verhoogd.
In december 2022 en in april 2023 ontvangen alle werknemers
die op respectievelijk 1 december 2022 en op 1 april 2023 een
arbeidsovereenkomst met de Staat der Nederlanden hebben
en waarop de CAO Rijk van toepassing is, een eenmalige uit-
kering van € 450,- (bruto). Deze bedragen gelden bij een vol-
ledige arbeidsduur van gemiddeld 36 uur per week. Voor werk-
nemers die op 1 december 2022 en op 1 april 2023 een andere
arbeidsduur hebben geldt dit bedrag naar rato van de volledige
arbeidsduur. Omstandigheden waarbij sprake is van gedeelte-
lijke doorbetaling van het maandinkomen hebben geen invloed
op de hoogte van de eenmalige uitkeringen. Werknemers die
in de maand december 2022 en/of april 2023 geen maandin-
komen ontvangen, ontvangen de eenmalige uitkeringen alleen
als dit vanwege een periode van maximaal zes weken verlof op
grond van de CAO Rijk of op grond van de Wet arbeid en zorg
of vanwege een VWNW-verlofperiode is. De loonafspraken zijn
pensioengevend en werken door naar de reeds ingegane uitke-
ringen. De loonafspraken gelden niet voor de salarisbedragen



van de salarisschaal voor arbeidsbeperkten die geen functie
binnen het Functiegebouw Rijk kunnen vervullen. Deze sala-
risbedragen stijgen mee met de verhogingen van het wettelijk
minimumloon per 1 januari en per 1 juli.

3. RVU-regeling

Er zijn afspraken gemaakt over een tijdelijke RVU-regeling. De

regeling is toegankelijk voor werknemers met 43 of meer dienst-

jaren (definitie conform diensttijd voor een jubileumuitkering),
waarvan minimaal 10 jaar in dienst bij de sector Rijk. De duur
van de RVU-uitkering is maximaal 24 maanden en de uitkering
wordt direct voorafgaand aan de AOW-leeftijd opgenomen. De
hoogte van de uitkering is gelijk aan het bedrag van de RVU-
drempelvrijstelling (momenteel € 1874,- bruto per maand). Bjj
een arbeidsduur van minder dan 36 uur gemiddeld per week is
de hoogte van de uitkering naar rato van de arbeidsduur. Bjj deel-
name aan de regeling volgt volledige uitstroom, in deeltijd blij-
ven werken is niet mogelijk. Werknemers die recht hebben op de
Substantieel bezwarende functies-regeling (SBF-regeling) kun-
nen geen gebruik maken van de RVU-regeling omdat deze rege-
ling ook voorafgaand aan de AOW-leeftijd is. Partijen zullen nog
afspraken maken over de uitvoerder van de regeling en of het een
maandelijkse uitkering wordt of een bedrag ineens bij uitdienst-
treding. Partijen zullen ook zorgen voor adequate voorlichting en
financieel advies voor werknemers die overwegen gebruik te ma-
ken van de RVU-regeling en de mogelijkheid deze aan te vullen
met hun ABP Keuzepensioen. Vooruitlopend en/of in aanvulling
op de RVU-regeling kunnen afspraken worden gemaakt tussen
leidinggevende en werknemer over een individuele RVU. Deze
afspraken worden vastgelegd in een vaststellingsovereenkomst.

Voor het maken van een dergelijke individuele RVU-afspraak gel-

den de volgende voorwaarden:

+ Deelname is alleen mogelijk als er, naar de mening van zo-
wel leidinggevende als werknemer, sprake is van een situatie,
waarin er onzekerheid bestaat over de inzetbaarheid tot de
AOW-gerechtigde leeftijd.

« De werknemer kan hiertoe een verzoek indienen bij de leiding-
gevende voor een individuele RVU-afspraak.

+ De werknemer verklaart via de vaststellingsovereenkomst dat
deze na einde dienstverband geen WW-uitkering zal aanvragen.

+ De werknemer verklaart via de vaststellingsovereenkomst af te
zien van de transitievergoeding.

4. Roosterafspraken

Binnen de sector Rijk zijn er meer dan dertig organisaties waar
werknemers op grond van roosters werken. Het gaat hierbij om
eenverscheidenheid aan organisaties, taken en werknemers, van
gevangenisbewakers tot weginspecteur. Deze werknemers zijn
cruciaal voor de continuiteit van cruciale processen in Nederland.
Partijen constateren dat de huidige spelregels en regelgeving be-
lemmeringen met zich meebrengen voor zowel werkgevers bjj
het afstemmen van de werkvraag en de personeelsbezetting, als
voor werknemer om een optimale werk-privébalans te creéren.

Meeroosteren en collectief roosteren

Meeroosteren biedt werknemers de mogelijkheid tot het kiezen
van diensten die passen bij hun wensen. De werkgever biedt
diensten aan die het beste aansluiten bij het werkaanbod. Voor
werknemers is het kunnen kiezen van diensten die aansluiten op

de privésituatie bevorderlijk voor hun gezondheid en duurzame
inzetbaarheid. Partijen stimuleren dan ook dat organisaties — als
het werk dat toelaat — overgaan op een vorm van meeroosteren.
Bij collectief roosteren is de invloed van de werknemer op zijn
rooster kleiner dan bij meeroosteren. Om de gezondheid van
werknemers te waarborgen bij collectief roosteren spreken par-
tijen daarom strengere normen af op het gebied van arbeids- en
rusttijden. Bij meeroosteren zijn deze strengere normen niet
nodig, omdat werknemers daarbij een grotere invloed hebben
op hun rooster. Om te kunnen waarborgen dat werknemers via
meeroosteren een grote mate van invloed hebben op hun rooster
dient de capaciteit binnen een organisatie op orde te zijn. Daar-
naast is draagvlak binnen de organisatie ook cruciaal. Partijen
spreken daarom af dat organisaties alleen kunnen overgaan tot
meeroosteren, als de capaciteit op orde is en de lokale medezeg-
genschap instemming tot het overgaan naar meeroosteren heeft
gegeven. De invoering van de nieuwe roosterafspraken is com-
plex en dient nauwkeurig te gebeuren. Partijen komen daarom
overeen een begeleidingscommissie op te richten, waarin bon-
den, werkgever Rijk en een delegatie vanuit de medezeggenschap
bij roosterorganisaties in overleg zullen treden over de invoering
van de roosterafspraken binnen de sector Rijk. In deze begelei-
dingscommissie zal ook de voortgang van capaciteitsmanage-
ment binnen roosterorganisaties worden besproken.

Jaarurensystematiek

Om de arbeidsprestaties beter af te laten stemmen op de wen-
sen vanuit de werkgever en werknemer door het hele jaar heen
besluiten partijen over te gaan op de invoering van een jaaruren-
systematiek.

Recht op nachtdienstontheffing en toelage

vrijwillige nachtdienst

Partijen constateren dat het draaien van nachtdiensten een ne-
gatief effect op de gezondheid van werknemers kan hebben. Dit
effect verschilt echter per persoon. Partijen willen het mogelijk
maken voor werknemers om ook nadat ze 55 jaar zijn geworden
nachtdiensten te draaien. De verplichte nachtdienstontheffing
wordt daarom omgezet in een recht op nachtdienstontheffing.
Dit heeft geen gevolgen voor de toelage vaste TOD voor 55-plus-
sers. Partijen spreken af om voor werknemers die nadat ze 55
jaar zijn geworden vrijwillig nachtdiensten draaien, een extra
toelage van 25% per nachtdienstuur toe te kennen.

Verhoging onregelmatigheidstoelagen

Partijen spreken af om een aantal onregelmatigheidstoelagen

extra te verhogen:

+ Hetpercentage Toelage Onregelmatige Dienst (TOD) voor nacht-
diensturen (00.00 - 06.00 uur) wordt verhoogd van 40% naar
50%.

+ De maximering van de berekening van de toelage onregelma-
tige dienst (TOD) en de toelage bereikbaarheids- en beschik-
baarheidsdienst wordt verhoogd van schaal 7, periodiek 10
naar schaal 8, periodiek 10.

+ Het maandelijkse bedrag van de aanvullende vaste toelage
onregelmatige dienst en de vergelijkbare aanvullende toelage
voor personenchauffeurs wordt verhoogd naar € 50,-.

« Werknemers in roosterdiensten in salarisschaal 11 krijgen
recht op de overwerkvergoeding.

11



Wijziging structuur toelage bereikbaarheids- en beschikbaar-
heidsdiensten

Partijen constateren dat het ongemak dat werknemers ervaren
vanwege een bereikbaarheids- en beschikbaarheidsdienst, ver-
schilt afhankelijk van de vraag of bij een oproep om te gaan wer-
ken, thuis kunnen werken of naar een locatie moeten afreizen.
Partijen hervormen de toelage bereikbaarheids- en beschikbaar-
heid daarom zo dat naarmate het ongemak groter is, de toelage
voor de werknemer ook hoger wordt:

Maandag Weekend
t/m vrijdag en feestdagen

Bij oproep

thuis werken 7.5 % 15%

Bij oproep op een 10% 0%
locatie werken

Op of rond een

locatie moeten blijven 15% 30%

5. Verduurzaming CAO Rijk

Pilots verduurzaming Rijk

Partijen zijn van mening dat de sector Rijk, met ruim 130.000
werknemers de grootste werkgever van Nederland, bjj verduur-
zaming een verantwoordelijkheid heeft en een voorbeeldrol
kan vervullen. Bij de inkoopprocessen van de rijksoverheid is
verduurzaming een steeds belangrijkere component. Verduur-
zaming van arbeidsvoorwaarden kan hier ook een bijdrage aan
leveren, maar kan pas echt effectief zijn als het ingebed is in ver-
duurzaming van de werkorganisatie en bedrijfsvoering. Dit is
een complex geheel, waarbij het soms lastig blijkt om de status
quo te doorbreken. Om echte vernieuwing te bereiken, komen
partijen overeen om gedurende de looptijd van dit cao akkoord
drie pilots te starten waarin een stap verder wordt gegaan in
verduurzaming van arbeidsvoorwaarden en werkorganisatie. De
experimenteerbepaling uit de CAO Rijk biedt de mogelijkheid
om voor pilots af te wijken van de rijksbreed geldende arbeids-
voorwaarden en dient als basis voor deze drie pilots. De pilots
zullen plaatsvinden in de drie werksoorten binnen de sector Rijk:
beleid, uitvoering en inspectie. Werkgevers en werknemers bin-
nen het Rijk worden betrokken bij de vormgeving van de pilots.
Van belang is dat niet alleen arbeidsvoorwaarden, maar ook de
context waarbinnen het werk wordt gedaan, de werkorganisa-
tie en bedrijfsvoering aangepast wordt, zodat verduurzaming
echt ingebed wordt in het werk en de maatregelen op draagvlak
binnen de betreffende organisatieonderdelen kunnen rekenen.
Werkgevers en werknemers binnen de sector Rijk worden actief
opgeroepen om ideeén aan te dragen. Het Sectoroverleg Rijk zal
een keuze maken uit de aangedragen ideeén. Doel van de pilots is
om deze daarna breder uit te rollen binnen de sector Rijk.

Verduurzaming woning

In de cao is opgenomen dat werknemers voor de inrichting van
hun thuiswerkplek één keer per vijf jaar een werkgeversbijdrage,
aangevuld met de fiscaal voordelige aanwending van het IKB-
budget, kunnen besteden. Partijen komen overeen dat met in-
gang van 1 januari 2023 beide bedragen ook besteed mogen wor-
den aan verduurzaming van hun woning.

Voor de werkgeversbijdrage geldt dat deze ook kan worden be-
steed aan kosten voor verduurzaming van de woning die in de
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periode 1 juli tot en met 31 december 2022 zijn gemaakt. Onder
verduurzaming van de woning wordt verstaan: maatregelen die
bijdragen aan energiebesparing (bijvoorbeeld isolatie), het ver-
minderen van het verbruik van fossiele brandstoffen (bijvoor-
beeld een warmtepomp) en het opwekken van hernieuwbare
energie (bijvoorbeeld zonnepanelen). Dit kan zowel voor een
huur als een koopwoning. Daarbij geldt niet de voorwaarde dat
de werknemer (deels) thuiswerkt

6. Betaald ouderschapsverlof

Er is een nieuwe regeling betaald ouderschapsverlof gemaakt
vanwege de invoering van een wettelijke regeling voor betaald
ouderschapsverlof per 2 augustus 2022. Deze afspraak inte-
greert de huidige cao-regeling en de nieuwe wettelijke regeling
voor betaald ouderschapsverlof.

7. Inrichting thuiswerkplek

De ervaringen met thuiswerken geven aanleiding om de vorig jaar

gemaakte afspraken over het inrichten van de werkplek aan te vul-

len. Partijen spreken daarom af dat met ingang van 1 januari 2023

twee onderdelen worden toegevoegd aan de bestedingsmogelijk-

heid van de werkgeversbijdrage en de fiscaal voordelige aanwen-
ding van het IKB-budget voor de inrichting van de thuiswerkplek:

« De kosten van een aanschaf van een bureau die uitgaan boven
het maximaal te declareren bedrag daarvoor in het kader van
de arbovoorzieningen voor de thuiswerkplek.

+ De kosten van de aanschaf van kleine ICT-middelen die de
werkgever in het kader van de arbovoorzieningen voor de
thuiswerkplek niet (volledig) vergoedt, zoals verbetering van
de Wifi en router inclusief aansluitkosten en een printer. De
voorwaarden en bijzonderheden die aan dit IKB-doel zijn ge-
koppeld wijzigen hierdoor niet.

8. Loondoorbetaling vakantiedagen langdurig zieken
Uit een uitspraak van het Hof van Justitie van de EU over de
hoogte van het loon tijdens vakantieverlof (en gekregen IKB-
uren) voor werknemers in hun tweede ziektejaar, volgt dat dit
100% moet zijn in plaats van 70%. Dit wordt door P-Direkt met
terugwerkende kracht tot 1 januari 2021 hersteld.

Partijen spreken af de CAO Rijk op dit punt te verduidelijken en
zullen nog spreken over de mate van terugwerkende kracht voor
1januari 2021 en de uitvoerbaarheid daarvan.

Op het kantoor van de Vakbond
ABW beschikken wij over zeker
1000 verschillende CAO’s.

Dus.....ook als staat er in het
vakblad géén actueel bericht
over uw CAO, dan hebben wij op
kantoor bijna zeker toch de no-
dige informatie bij de hand.

Wilt u wat weten over uw CAO,
maak dan een afspraak met een
van onze vakbondsbestuurders,
T 045-571 99 55.




Voor u gelezen

ENERGIETOESLAG AANVRAGEN

Vakbond ABW wordt regelmatig benaderd door leden met vragen

of ze in aanmerking komen voor de energietoeslag en zo ja:

- Hoe ze de energietoeslag moeten aanvragen?

- Of deze energietoeslag consequenties heeft voor de uitkering
of overige toeslagen zoals huur-, zorg en kinderopvangtoeslag.

Dit is dan ook de reden voor de redactie van Vizier om hieraan

aandacht te besteden.

Lukt het u zelf niet om de energietoeslag aan te vragen, dan kunt

u een afspraak maken via ons secretariaat, tel. 045 — 571 99 55.

We helpen u hiermee!

Hoe vraagt u de energietoeslag aan?

U vraagt de eenmalige energietoeslag aan bij uw gemeente. U
kunt de energietoeslag aanvragen als u minder inkomen heeft
dan 120% van het sociaal minimum. Zie hieronder het overzicht
van de btereffende 120% normen.

Als u een bijstandsuitkering, IOAW-, IOAZ- of Bbz-uitkering ont-
vangt, dan krijgt u de toeslag automatisch.

Recht op energietoeslag bij een inkomen van 120%

van het sociaal minimum

Heeft u geen bijstandsuitkering, IOAW-, IOAZ- of Bbz-uitkering,
maar wel een inkomen van maximaal 120% van het sociaal mini-
mum? Neem dan contact op met uw gemeente
(https://organisaties.overheid.nl/gemeenten).

Uw gemeente kan u vertellen of u de energietoeslag automatisch
ontvangt of dat u de toeslag bij de gemeente moet aanvragen.

Hoeveel is 120% van het sociaal minimum?

Leefvorm oo ciasocing
Alleenstaand, 21 jaar tot pensioenleeftijd €1.256,08
Alleenstaande ouder,

21 jaar tot pensioenleeftijd €1.256,08
Gehuwd of samenwonend,

21 jaar tot pensioenleeftijd €1.794,40
Alleenstaand en gepensioneerd €1.397,27
Gehuwd of samenwonend en gepensioneerd €1.892,81

Extra € 500 toeslag krijgt u automatisch

De eenmalige energietoeslag is in juli 2022 verhoogd van € 800
naar € 1.300.

Heeft u de toeslag al aangevraagd of ontvangen?

Dan hoeft u niks te doen. De gemeente zorgt ervoor dat u de ex-
tra compensatie van € 500 krijgt. Heeft u een bijstandsuitkering,
IOAW-, IOAZ- of Bbz-uitkering? Dan hoeft u ook niks te doen. U
krijgt de extra compensatie van € 500 automatisch van de gemeente.

Nog geen energietoeslag ontvangen?

Heeft u een bijstandsuitkering, IOAW-, IOAZ- of Bbz-uitkering,
maar heeft u de energietoeslag nog niet ontvangen? Neem dan
contact op met uw gemeente. Ook als u wilt weten hoe het ont-
vangen van de energietoeslag in uw gemeente precies werkt. Niet
bij iedere gemeente is het al mogelijk om een aanvraag in te die-
nen. Het kan zijn dat u dus nog even moet wachten.

Energietoeslag heeft geen gevolgen voor

toeslagen of uitkering

Het ontvangen van de energietoeslag heeft geen gevolgen voor de
huur-, zorg- of kinderopvangtoeslag. Ook heeft het geen gevolgen
voor de hoogte van een eventuele uitkering.

Informatie over de energietoeslag voor gemeenten

Op de website van Stimulansz staan documenten met meer in-
formatie voor gemeenten over de energietoeslag (https:/www.
stimulansz.nl/energietoeslag-2022-handreiking-en-modeltek-
sten-energie). Onder andere een handreiking energietoeslag en
een modelaanvraagformulier.

INVOERING VAN 2 MAANDEN BETAALD
OUDERSCHAPSVERLOF

Vanaf 2 augustus jl. hebben werknemers in Nederland recht op
9 weken gedeeltelijk betaald ouderschapsverlof.

9 weken betaald ouderschapsverlof in 1e levensjaar kind
Ouders krijgen vanaf 2 augustus 2022 voor 9 weken ouderschaps-
verlof een uitkering van UWV. De uitkering is 70% van hun dag-
loon (tot 70% van het maximum dagloon). Voorwaarde is dat zij
deze 9 weken opnemen in het eerste levensjaar van het kind.
Daarmee krijgen ouders meer tijd om te wennen aan de nieuwe
gezinssituatie. En om samen bewust keuzes te maken over de ver-
deling van werken en zorgen.

Alleen ouders die in loondienst werken hebben recht op gedeel-
telijk betaald ouderschapsverlof. Als 2 ouders in loondienst wer-
ken, hebben beide ouders recht op het gedeeltelijk betaald ouder-
schapsverlof.

Werknemers kunnen met hun werkgever in gesprek gaan over de
invulling van het verlof. Werkgevers kunnen bij UWV een aan-
vraag indienen voor de uitkering voor de werknemers die gedeel-
telijk betaald ouderschapsverlof opnemen. Dit kan pas nadat het
verlof is opgenomen.

Betaald ouderschapsverlof voor kinderen die geboren
zijn voor 2 augustus 2022

Het ouderschapsverlof geldt ook voor sommige ouders die v66r de
invoering van de wet een kind hebben gekregen. Het kind moet
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op 2 augustus 2022 jonger dan 1 jaar zijn. Ook moeten ouders
op dat moment werknemer zijn. En nog niet het volledige recht
(26 maal de arbeidsduur per week) op ouderschapsverlof hebben
opgenomen. Ook in deze situatie geldt dat alleen betaald ouder-
schapsverlof kan worden opgenomen in het eerste levensjaar van

het kind.

Voorbeeld

Een werknemer is op 2 augustus 2022 ouder van een kind van 8
maanden. De werknemer heeft al 19 weken (wettelijk onbetaald)
ouderschapsverlof opgenomen. Het maximum is 26 weken, dus
er zijn nog 7 weken over. Deze werknemer heeft nog 4 maanden
om 7 weken gedeeltelijk betaald ouderschapsverlof op te nemen.
Dan is het kind 1 jaar.

Betaald ouderschapsverlof bij adoptie- of pleegouderschap
Voor adoptiekinderen of erkende kinderen kunt u ook betaald ou-
derschapsverlof krijgen: voor elk kind 9 weken.

In het geval van adoptie- of pleegouderschap is gedeeltelijk be-
taald ouderschapsverlof mogelijk voor kinderen onder de 8 jaar.
Dit geldt alleen voor het eerste jaar na de dag van de feitelijke
adoptie of plaatsing.

ARBEIDSMARKT
OVERSTAP VAN BESCHUT WERK NAAR ANDER WERK
(EN TERUG) MAKKELIJKER

Wie nu een baan heeft binnen een beschutte werkplek, maar de
overstap wil en kan maken naar een baan met minder ondersteu-
ning, kan dat binnenkort moeiteloos doen. Minister Schouten
voor Participatie maakte op 25 juli jl. bekend de overstap te ver-
simpelen door een aanpassing van het Besluit advisering beschut
werk vrij te geven voor een zogenoemde internetconsultatie.

Mensen met een arbeidsbeperking hebben soms veel begeleiding
of een aanpassing van de werkplek nodig. Voor hen is beschut
werk beschikbaar. Doorstroming naar een baan binnen de Ba-
nenafspraak kan nu alleen na een inhoudelijke beoordeling door
het UWV. Per 1 juli 2023 vervalt dit. Minister Schouten schrapt
de beoordeling en maakt het voor hen die willen en kunnen mak-
kelijker om direct over te stappen.

Wanneer iemand van beschut werk de stap zet naar een baan
binnen de Banenafspraak of zelfs een baan zonder begeleiding
maar dit toch niet past, is het even gemakkelijk om weer terug
te stappen naar beschut werk. Ook dan verdwijnt de inhoudelijke
beoordeling. Het belangrijkste is, stelt minister Schouten in haar
wijzigingsbesluit, dat mensen zo weinig mogelijk drempels erva-
ren. Niet alleen voor mensen met een arbeidsbeperking is dit zeer
welkom. Ook voor de uitvoering verlicht gemakkelijker overstap-
pen de werkdruk.

Praat mee via internetconsultatie

Wie nog mee wilde praten over deze wijziging kon dit doen via
de internetconsultatie Besluit advisering beschut werk in
verband met kunnen wisselen van baan met behoud van het
advies beschut werk (https://internetconsultatie.nl/ besluitad-
viseringbeschutwerk). Dit kon van 25 juli 2022 tot en met 5 sep-
tember jl.
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Tegelijkertijd vindt er een formele uitvoeringstoets plaats bij de
VNG, Inspectie SZW, ATR, AP, UWV en LCR. De uitkomsten van
beide deelt minister Schouten bij de bekendmaking van het Wij-
zigingsbesluit advisering beschut werk. Dit Wijzigingsbesluit gaat
injuli 2023 in.

ARBEIDSMARKTDISCRIMINATIE

Iedereen in Nederland heeft recht op gelijke kansen en een gelijk-
waardige behandeling. Helaas hebben we ook op de Nederlandse
arbeidsmarkt nog een lange weg te gaan. Te vaak nog krijgen
mensen tijdens een sollicitatieproces, maar ook op de werkvloer
te maken met discriminatie. Discriminatie komt niet alleen voort
uit kwaadwillende motieven, maar ook vaak vanuit onbewuste
vooroordelen en onbekendheid. Om deze tegen te gaan lanceert
minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid Karien van Gen-
nip het actieplan Arbeidsmarktdiscriminatie voor de periode
2022-2025. Dat schreef zij onlangs in een brief aan de Tweede
Kamer.

Convenant

In het actieplan roept de minister op tot het sluiten van een con-
venant tegen arbeidsmarktdiscriminatie. Het convenant wil de
minister sluiten met brancheorganisaties, sectoren, individu-
ele organisaties, maatschappelijke partijen en belangengroepen.
Doel is de verschillende partijen die vormgeven aan de arbeids-
markt aan te spreken op hun verantwoordelijkheid en te motive-
ren tot actie.

Daarnaast worden werkgevers en werknemers gestimuleerd om
onder andere kennis over arbeidsmarktdiscriminatie te vergro-
ten en om te zetten tot actie, worden best practices gedeeld en
wordt erop toegezien dat wetgeving beter doelt treft en wordt na-

geleefd.

STAGEDISCRIMINATIE

Voor veel studenten in het hoger onderwijs is stagediscrimina-
tie de dagelijkse realiteit. Ze kunnen moeilijk een stageplaats
bemachtigen of krijgen te maken met discriminatie tijdens een
stage. Hogescholen, universiteiten, de ministeries van OCW en
SZW, studentenorganisaties en werkgevers hebben onlangs een
manifest ondertekend om stagediscriminatie aan te pakken. Stu-
denten moeten op zo'n manier worden begeleid dat iedereen een
gelijke kans heeft op een stageplek.

Een student met een migratieachtergrond voor wie geen plek is
bij een stagebedrijf, terwijl een medestudent zonder migratie-
achtergrond daar wél wordt aangenomen. Of een student die
wordt afgewezen voor een stage nadat ze had verteld over haar
niet-heteroseksuele achtergrond. Het zijn twee voorbeelden van
stagediscriminatie: kansenongelijkheid bij het bemachtigen van
een stageplek of discriminerende uitingen tijdens een stage. Dit
gebeurt op basis van identiteitskenmerken als kleur, migratieach-
tergrond, seksuele oriéntatie, gender, religie en functiebeperking,.

Emotionele impact
Uit onderzoek blijkt dat stagediscriminatie structureel van aard
is en een grote emotionele impact heeft op studenten. Deze vorm



van discriminatie beinvloedt zelfvertrouwen en welbevinden
op een negatieve manier, vergroot de kans op studievertraging
en het vroegtijdig afbreken van de studie en zorgt ook voor een
moeilijkere start op de arbeidsmarkt.

Gezamenlijke aanpak

Stagediscriminatie kan alleen gezamenlijk worden opgelost. VH
(hogescholen), UNL (universiteiten), studentenorganisaties ISO
en LSVDb, de ministeries van OCW en SZW en werkgeversorgani-
saties VNO-NCW en MKB-Nederland slaan daarom nu de han-
den ineen. Ze komen in actie met het ondertekenen van een ma-
nifest tegen stagediscriminatie hoger onderwijs en een gezamen-
lijk meerjarig werkprogramma. De organisaties spreken daarin
uit dat ze gezamenlijk verantwoordelijk zijn voor het tegengaan
van stagediscriminatie, en dat ieder op zijn eigen manier aan zet
is om dit complexe vraagstuk te helpen oplossen.

In de periode tot en met 2026 wordt in samenwerking met ECHO
(Expertise Centrum Diversiteitsbeleid) gewerkt aan onder meer
het vergroten van het maatschappelijke bewustzijn over stagedis-
criminatie. Ook is het doel gezamenlijk effectieve verbeteracties
te ontwikkelen, zowel op basis van bestaande maatregelen als
door het ontwikkelen van nieuwe werkwijzen.

Verder worden studenten, onderwijsprofessionals en werkge-
vers getraind, ondersteund en geactiveerd bij het aanpakken van
stagediscriminatie. Concreet gaat het bijvoorbeeld om adequate
begeleiding van studenten bijj het zoeken, vinden en behouden
van stageplekken, om zo elke student een gelijke kans te bieden
op een stageplek. Bij de ondersteuning van studenten en in het
curriculum van instellingen is er aandacht voor stagediscrimina-
tie. Procedures binnen onderwijsinstellingen voor het melden en
bespreekbaar maken van stagediscriminatie worden beter ken-
baar gemaakt.

Bij het tegengaan van stagediscriminatie spelen werkgevers ook
een belangrijke rol. Zo zal het Wetsvoorstel Toezicht Gelijke Kan-
sen bij werving en selectie ook van toepassing zijn op de werving
en selectie van stagiairs. Voor de ondersteuning van werkgevers
wordt daarom aansluiting gezocht met o.a. het programma VIA
(Verdere Integratie op de Arbeidsmarkt) en de Aanpak Arbeids-
marktdiscriminatie. Dit moet de diversiteit en inclusie bevorde-
ren op de werkvloer.

De ondertekenaars overleggen regelmatig over de concrete uit-
werking van het manifest, de voortgang en de impact. In dat over-
leg kunnen ze gezamenlijk besluiten tot aanvullende maatregelen
en wijzigingen in het manifest.

Volgens minister Dijkgraaf van OCW is discriminatie in iedere
vorm onacceptabel. Actie tegen stagediscriminatie is volgens
hem daarom nodig omdat het jongeren uitsluit van deelname aan
de maatschappij en hen de kans op persoonlijke ontwikkeling en
perspectief ontneemt. Voor hem is kansengelijkheid een topprio-
riteit en daarom wil hij stagediscriminatie hard aanpakken, zowel
in het hoger onderwijs als in het mbo. Hij benadrukt dat alleen
samen dit taaie probleem bestreden kan worden. Het manifest in
het hoger onderwijs is daarin een belangrijke stap. In het mbo is
de afgelopen jaren al op diverse wijzen gewerkt aan het tegengaan

van stagediscriminatie. Om de resultaten daar te verbeteren pre-
senteert de minister dit najaar een aanpak stagediscriminatie in
het mbo, als onderdeel van het Stagepact. Het gaat om concrete
acties en maatregelen om stagediscriminatie uit te bannen, zodat
een goede en passende stageplek voor alle studenten beschikbaar
is, ongeacht achtergrond of beperking. Hij betrekt daarbij scho-
len, stage- en werkbegeleiders, leerbedrijven en vooral ook de stu-
denten zelf.

Ook minister Van Gennip van SZW vindt dat nog steeds veel stu-
denten met een migratieachtergrond te maken krijgen met stage-
discriminatie en is voor haar onacceptabel en moet veranderen.
Zo weet ze uit eigen ervaring dat organisaties, directies en teams
beter functioneren wanneer deze bestaan uit een diverse samen-
stelling. Daarom is ze blij met dit breed gedragen manifest tegen
stagediscriminatie en kijkt ze ernaar uit om de komende jaren
grote stappen te zetten om dit tegen te gaan.

ARBEIDSINSPECTIE
ERNSTIGE ONGELUKKEN OP HET WERK WORDEN
VAAK NIET GEMELD B1J DE INSPECTIE

Veel werkgevers weten niet dat bedrijfsongevallen meteen ge-
meld moeten worden aan de arbeidsinspectie. Onderzoek naar de
oorzaak van een ongeluk blijft vaak uit.

Als een werknemer een ongeval krijgt op de werkvloer, moet de
werkgever daar direct melding van doen bij de Nederlandse Ar-
beidsinspectie. Dan kan een inspecteur de oorzaak van het be-
drijfsongeval onderzoeken, en beoordelen of de werkplek wel vei-
lig genoeg is. Of dat de kans aannemelijk is dat er meer ongevallen
zullen plaatsvinden.

Werkgevers verzuimen die meldingsplicht vaak, blijkt uit recent
onderzoek van de arbeidsinspectie zelf, onderdeel van het minis-
terie van sociale zaken en werkgelegenheid.

Van slechts de helft van het aantal bedrijfsongevallen per jaar is
de inspectie op de hoogte.

De wet verplicht werkgevers om arbeidsongevallen te melden die
leiden tot blijvend letsel, een ziekenhuisopname of tot de dood.
Werkgevers moeten die melding meteen doen, maar een concrete
deadline (bijvoorbeeld binnen een uur) is er vaak niet. Belangrij-
ker is dat de werkgever de inspectie niet hindert, door eerst kapot-
te machines te repareren of op andere manieren het onderzoek
belemmert.

Boete

Werkgevers die geen melding doen, of het onderzoek wel hinde-
ren, riskeren een boete die kan oplopen tot € 50.000. Volgens een
woordvoerder van de inspectie sanctioneert de inspectie zelden
omdat ze vindt dat als zij nooit op de hoogte wordt gebracht van
een ongeval, ze ook niet kan weten dat de werkgever de meldings-
plicht heeft verzuimd.

Om een inschatting te kunnen maken van hoeveel ongevallen
werkgevers niet doorgeven, raadpleegde de inspectie Veiligheid-
NL. Dat overheidsorgaan registreert onder meer hoeveel slacht-
offers worden behandeld op de spoedeisende hulp van ziekenhui-
zen. Door de aantallen die gerelateerd zijn aan bedrijfsongevallen
- uit de periode 2016 tot en met 2020 - naast de meldingen te
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leggen die de inspectie die jaren wél ontving, schat de inspectie
dat werkgevers grofweg de helft van de werkongelukken niet
doorgeven.

Wel nam het aantal meldingen ieder jaar toe: van 3786 in 2016
naar 4474 in 2019. In het coronajaar 2020 ontving de inspectie
logischerwijs veel minder meldingen. De inspectie onderzocht
niet in welke sectoren de meeste ongevallen plaatsvinden. Hier-
uit blijkt dat schilders, timmerlieden, stukadoors en metselaars
het grootste risico oplopen, omdat vallen en struikelen de meest
voorkomende oorzaken van bedrijfsongevallen zijn. Ook zijn fa-
brieksmachines en gevaarlijke stoffen vaak de boosdoener. In dat
laatste geval komt de schade pas later aan het licht, maar wordt de

werkgever ook geacht de inspectie te verwittigen.

Pakkans klein

De inspectie verklaart dat veel werkgevers niet op de hoogte zijn
van de meldingsplicht. Daarnaast weten leidinggevenden vaak
niet dat ongelukken met uitzendkrachten en zelfstandigen die
onder hun gezag werken ook gemeld moeten worden. Een andere
reden is dat een melding mogelijk een boete oplevert en dat de
pakkans klein is als een werkgever een ongeval niet doorgeeft,
zegt Barend Barentsen, hoogleraar sociaal recht aan de Universi-
teit Leiden. Volgens Barentsen is dat een probleem, want als werk-
gevers bedrijfsongevallen vaker melden, kunnen we sneller patro-
nen herkennen zoals dat bijvoorbeeld een type vloer gevaarlijk is,
of dat een bepaalde stof giftig is. Nu zijn er vaak te weinig indi-
viduele gevallen bekend om een overkoepelend advies te geven.
Ook het sociale recht zorgt voor een gebrek aan kennis over be-
drijfsongevallen, ziet Barentsen. Om een arbeidsongeschikt-
heidsuitkering te ontvangen, moet er in vrijwel alle EU-landen
een relatie met arbeid zijn. Men moet kunnen aantonen hoe het
letsel op de werkvloer is veroorzaakt. In Nederland niet. Hier
maakt de oorzaak niet uit zolang je maar kan aantonen niet in
staat te zijn om te werken.

Een vaak gehoorde klacht vanuit vakbondsperspectief is dat ner-
gens in Europa zo weinig inspecteurs in dienst zijn als in Neder-
land. Maar volgens Barentsen is die kritiek niet helemaal terecht
omdat in vergelijking met andere EU-landen de inspecteurs in
Nederland weinig bevoegdheden hebben. Hij noemt het volgende
voorbeeld: als een werknemer in Nederland de beloofde loonsver-
hoging niet ontvangt, dan krijgt die hier hulp van een vakbond.
In andere landen vaak van de arbeidsinspectie, dus zijn daar meer
inspecteurs nodig.

Later dit jaar hoopt de arbeidsinspectie een oplossing naar buiten
te brengen. Volgens Barentsen overweegt de inspectie de mel-
dingsplicht te versoepelen door niet meteen te dreigen met boe-
tes in het geval van een ongeluk, maar in eerste instantie enkel
te adviseren over een veilige werkvloer. Maar hij betwijfelt of die
versoepeling verschil zal maken, want contact met de arbeidsin-
spectie blijft voor werkgevers een gedoe.
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VERKEER

DIT DUITSE VERKEERSBORD BETEKENT NIET:
‘ZENDMAST IN DE BUURT".

Waarom het handig is als je de betekenis van dit
vreemde verkeersbord kent.

Hoewel de betekenis van de meeste Duitse verkeersborden duide-

lijk is voor iedereen, zijn er ook borden waarbij Duitsers zelf zich
achter de oren krabben. Zoals bij dit mysterieuze bord, dat een
aanduiding lijkt van een zendmast.

Aangezien wij in Limburg vaker naar Duitsland gaan brengt de
redactie van Vizier dit vreemde onderstaande verkeersbord onder
uw aandacht, nl. het blauwe bord met het zwarte symbool in het
midden.

In een onderzoek uitgevoerd door de ADAC in 2013 wist slechts
één op de twintig bestuurders waar het onheilspellend ogende
verkeersbord voor staat, hoewel het al in 2007 werd geintrodu-
ceerd. Omdat het symbool in het midden gemakkelijk voor een
toren kan worden aangezien, denken veel automobilisten dat er
ergens in de buurt een zendmast is. Maar dat is niet het geval.
Het plaatje dat op een witte achtergrond wordt getoond, is een
Engelse sleutel, ook wel moersleutel of bahco genoemd. Het is een
hulpmiddel dat vaak wordt gebruikt in autoreparatiewerkplaat-
sen. En dat is precies waar dit mysterieuze teken naar verwijst.

Werkplaats in de buurt

Dus als je pech hebt met je auto en je ziet dit bord, dan hoef je niet
meteen de ANWB, ADAC of een andere hulpdienst te bellen. Er
is dan namelijk een werkplaats in de buurt van het verkeersbord
waar het voertuig eventueel gerepareerd kan worden. Handig om
te weten als je onverhoopt met je auto strandt in Duitsland.

Nederland telt 3 miljoen verkeersborden

Wist u dat Nederland ongeveer 3 miljoen verkeersborden telt?
Volgens Veilig Verkeer Nederland (VVN) zijn ongeveer 600.000
daarvan overbodig. Dat is 20 % van het totaal aantal verkeers-
borden. Volgens een woordvoerder van VVN komt dit doordat de
beheerders van provinciale en gemeentelijke wegen zelf borden
kunnen plaatsen. Een deel daarvan bestaat uit ‘creatieve’, zelf-
bedachte borden, bijvoorbeeld met overstekende padden in een
driehoek of ‘verboden te blowen’ in een rond bord met rode rand.
De betekenis van alle Nederlandse verkeersborden vind je op de
volgende link: wetten.nl - Regeling - Reglement verkeersregels
en verkeerstekens 1990 (RVV 1990) - BWBR0004825 (over-
heid.nl)



Ik wil graag een

[ individueel lidmaatschap.

[ een gezinslidmaatschap en gezinscontributie.

Voor elk gezinslid s.v.p. een apart formulier

invullen.

[ exemplaar van de statuten ontvangen.

O exemplaar van het juridisch reglement

ontvangen.

|k word lid van Vakbond ABW per eerste van
demaand........ccoceveriiiiencnineee en verleen
tot wederopzegging machtiging om van mijn

rekening af te schrijven de bedragen, die ik

volgens de geldende contributieregeling ver-

schuldigd zal zijn.

Contributie yeros-o07-16

23 jaaren ouder €13-

21 en 22 jaar €11,50

t/m 20 jaar €9
Gezinscontributie (voor 2 personen)

(voor ieder volgend inwonend gezinslid)
AOW-gerechtigde leeftijd €9,-

Twee leden met AOW-gerechtigde leeftijd
Vrijwillige klasse
Uiteraard staat het ieder lid vrij om méér contributie te betalen.

B Naam en VOOrIetters: ...
Straat en hUISNUMMET: ...
POStCOAE BN PlAALS: ...ttt st

TlEOON VAST: ..t

Geboortedatum ....cc.ciiiieisree e Man / Vrouw*

BSN (SSOfINUMMIET): ..ttt e e e

B Werkzaam bij: .......ccoooiiiii e

Straat en hUISNUMMET: ...

POSICOAE BN PlAALS: ...ttt a e

Telefoon Werk: ..o FaX: coviiieeese s

WKL /SEAMINE .ttt

| ST ol Q014 C=Y o o SRRSO

B MijN iDAN-NUMMET: ..iiiiieeee ettt e e e e

B Ondertekening:

HaNAIEKENING: ... e

Let op: elke vraag altijd invullen!!!

(Deze strook niet invullen)

Bondsnummer:

Bedr. code: ......ccvviiiiinnns

Bondsgroep: ...

Bedrag: ......coeviviiiiiiine

Lid V..t e

Bondsnr. werver:

Deze aanmelding werd opgenomen door:

Naam en voorletters van de WEIrVer: ...
Straat en hUISNUMMET: ...
Postcode en Plaats: ... e

BONASNUMMET: ...t

[*doorhalen wat niet van toepassing is.}

€20,-
€7,75

€15,-




Overleden

Op 5 januari 2022 overleed in de
leeftijd van 68 jaar ons bondslid
de heer JM. Haen uit Heerlen

Op 24 mei 2022 overleed in de
leeftijd van 60 jaar ons bondslid
de heer J.H. Hanssen uit Limbricht

Op 4 juni 2022 overleed in de
leeftijd van 88 jaar ons bondslid
mevrouw M.C. Lemmens-Heijmans uit Beek

Op 12 juni 2022 overleed in de
leeftijd van 75 jaar ons bondslid
mevrouw JW.M. Smitsmans-Franssen uit Melick

Op 17 juni 2022 overleed in de
leeftijd van 52 jaar ons bondslid
de heer R.H.C. Bindels uit Vijlen

Op 5 juli 2022 overleed in de
leeftijd van 76 jaar ons bondslid
mevrouw EH.M. Peeters-Jurgen uit Eygelshoven

Op 13 juli 2022 overleed in de
leeftijd van 79 jaar ons bondslid
de heer W.J.H. Dohmen uit Kerkrade

Op 17 juli 2022 overleed in de
leeftijd van 61 jaar ons bondslid
de heer J.A. Chranowski uit Kerkrade

Op 27 juli 2022 overleed in de
leeftijd van 71 jaar ons bondslid
mevrouw C.J.M.P. Kars-Huijten uit Kerkrade

Op 7 augustus 2022 overleed in de
leeftijd van 82 jaar ons bondslid
mevrouw M. El Hamdaoui-Badi uit Heerlen

Op 12 augustus 2022 overleed in de
leeftijd van 69 jaar ons bondslid
mevrouw E.G. Kanters-Eerens uit Elsloo

Wij bedanken de overleden
vrienden voor hun trouw

aan onze organisatie en wensen
hun familie veel sterkte toe!
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Vizier

Wij feliciteren

25-jarige jubilarissen september 2022

o M. de Boer-Stark uit Landgraaf

o F. Blotenberg uit Heerlen

» F.G.G. Bost uit Heerlen

o M.H.W. Bost-Flecken uit Heerlen
e RT.H.J. Das uit Landgraaf

o M.H.P. Dierx uit Merkelbeek

e M.J.M. van den Hoek uit Heerlen
e R.P.T.M. Huck uit Urmond

o T. Jongema uit Landgraaf

o T.G.A. Leune uit Voerendaal

e J. Noijen-Scholle uit Heerlen

¢ J.G.M. Olfen uit Heerlen

o H.L.P. Reul uit Brunssum

e P.L.A. Schepers uit Stein

e J.A. Schlenter uit Heerlen

e R.J.H. van Schubert uit Schinnen
e G.H. Sulmann uit Landgraaf

¢ J. Weidijk uit Kerkrade

e W.C. Weidijk uit Kerkrade

40-jarige jubilaris september 2022
e M. Bulles uit Vaals

25-jarige jubilarissen oktober 2022

e E.JW. van den Akker uit Simpelveld
o C.N. Bijvoet uit Heerlen

« J.J. Dingelstad uit Landgraaf

e M.J.L. Dols uit Landgraaf

 H.P. Fredrix uit Stein

e J. Meese uit Bocholtz

o M. Sopjes uit Heerlen

o J.H. Trags uit Heerlen
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e M.C. Ubachs uit Landgraaf
o P.M.J. de Wit uit Landgraaf
e M.E.J. Wroniak uit Landgraaf

40-jarige jubilarissen oktober 2022

e G.M.J. Jaspers uit Heerlen
o P.J.G.H. Knarren uit Geleen
o H.S. Krahmer uit Heerlen

o M. Maas uit Beek

o TH.M. Slangen uit Kerkrade
o H.G.J. Smeets uit Beek

e J.JW. Thijssen uit Nunhem

60-jarige jubilaris oktober 2022
e H.L.G. Weerts uit Kerkrade

25-jarige jubilarissen november 2022
o A.M. Baumann uit Heerlen

o M.J.J. van Gorkum-Schillings uit Dorsten
o N.A. van Hattem uit Kerkrade

o JJAW. Hermans uit Kerkrade

o F. van Laarschot-Heuts uit Hoensbroek
e M.J.H.M. Loozen uit Heerlen

o PW.FE.L. Lukkes uit Bunde

o S. Martin uit Heerlen

e O. Nouisri uit Heerlen

o C.H.T.E. Vos-Bartels uit Landgraaf

e J. Vos uit Landgraaf

50-jarige jubilarissen november 2022

e H.C.G.M. Kiilter uit Landgraaf
e S.H.P. Vievermanns uit Hulsberg

60-jarige jubilaris november 2022
» J.J.E. Franssen uit Geleen



