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VOORWOORD

De Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid heeft bij brief d.d. 26 oktober
2005 de Stichting van de Arbeid naar aanleiding van een door het Ministerie
uitgevoerd onderzoek 'Onderscheid naar leeftijd in CAQ's', onder meer gevraagd in
overweging te nemen CAO-partijen te attenderen op CAO-bepalingen die mogelijk in
strijd kunnen zijn met de Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid.

Een en ander was voor de Stichting aanleiding zich in een brief d.d. 16 januari 2006 tot
werkgevers(-) en werknemersorganisaties die partij zijn bij een CAO, te richten
teneinde hen te attenderen op een en ander.

Deze publicatie bevat de reactie van de Stichting op de brief van de Minister d.d. 16
januari 2006, de brief van de Stichting aan CAO-partijen d.d. 16 januari 2006 alsmede
de brief van de Minister van 26 oktober 2005. Tevens is het volledige
onderzoeksrapport bijgevoegd.

Den Haag, 20 januari 2006
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Aan de Minister van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid

De heer mr. A.J. de Geus

Postbus 90801

2509 LV DEN HAAG

Den Haag : 16 januari 2006

Ons kenmerk : S.A.06.005.10 EB/JS

Uw Kenmerk : AV/IR/2005/60002

Betreft : Onderscheid naar leeftijd in CAQO’s

Geachte heer De Geus,

In antwoord op uw bovenvermeld schrijven d.d. 26 oktober 2005 waarin u de Stichting van de
Arbeid naar aanleiding van een door uw Ministerie opgesteld rapport ‘Onderscheid naar leeftijd
in CAQ’s’, in overweging hebt gegeven een aanbeveling aan CAO-partijen te doen terzake het
nader beoordelen van CAO-bepalingen welke onderscheid maken naar leeftijd en mogelijk
strijdig kunnen zijn met de Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid, kan ik u
het volgende meedelen.

De Stichting heeft zich hierover beraden en heeft besloten om zich per brief via de centrale
organisaties van werkgevers en werknemers tot CAO-partijen te richten teneinde hen op een en
ander te attenderen.

Afschrift van de desbetreffende brief treft u hierbij ter informatie aan.

Het onderzoek wordt door u geduid als een ‘nul-meting’ ten behoeve van vervolgonderzoek. Op
grond van de uitkomsten constateert u dat het overgrote deel van de CAQO’s één of meer
bepalingen bevat waarin onderscheid naar leeftijd wordt gemaakt.

De Stichting wil hierbij aantekenen dat aan de uitkomsten van het desbetreffende onderzoek dat
heeft plaatsgevonden voor de inwerkingtreding van de onderhavige wet, niet op voorhand de
conclusie mag worden verbonden dat dergelijke bepalingen ook zonder meer strijdig zijn met de
desbetreffende wetgeving.

De Stichting vertrouwt er op hiermee naar voldoening op uw verzoek te hebben gereageerd.
Daarbij zij opgemerkt dat de Stichting met betrekking tot het door u in genoemde brief eveneens
gedane soortgelijke verzoek om tot een nadere aanbeveling te komen ten aanzien van het
onderwerp ‘Werving en selectie’ binnen afzienbare tijd afzonderlijk zal reageren.

De Stichting van de Arbeid iz het overlegorgaan van de centrale arganisaties van werkgevers en van werknemers:
vereniging VNO-NCW, MKB-Nederland en LTO-Nederland respectievelijk FNV, CNV en Unie mhp
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Geachte dames en heren,
De Stichting van de Arbeid vraagt hierbij uw aandacht voor het volgende.

Bij brief d.d. 26 oktober 2005' heeft de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegen-
heid de Stichting van de Arbeid het onderzoek ‘Onderscheid naar leeftijd in CAO’S’
doen toekomen, dat in 2004 is uitgevoerd door de Directie Uitvoeringstaken
Arbeidsvoorwaardenwetgeving van het Ministerie. 2 Dit onderzoek brengt in kaart in
hoeverre in CAO’s op dat moment bepalingen werden aangetroffen waarin onderscheid
wordt gemaakt naar leeftijd en zo dat het geval was, van welke aard dat
leeftijdsonderscheid was.

Het onderzoek is uitgevoerd tegen de achtergrond van het in werking treden van de Wet
gelijke behandeling op grond van leeftijd bij arbeid (WGBL) per 1 mei 2004. Deze wet
verbiedt het maken van onderscheid naar leeftijd in arbeidsverhoudingen en
arbeidsvoorwaarden in de brede zin van het woord (waaronder op het gebied van
werving en selectie, het aangaan en beéindigen van een arbeidsverhouding, bepalingen
tijdens de arbeidsverhouding enz.) tenzij een dergelijk onderscheid objectief
gerechtvaardigd is. Het onderzoek is bedoeld als een zogenaamde ‘nul-meting’. In 2009
zal een vervolgonderzoek plaatsvinden ten einde ten opzichte van deze nul-meting vast
te stellen of en zo ja, welke ontwikkelingen en/of wijzigingen hebben plaatsgevonden in
de CAQ’s, mede onder invloed van genoemde (nieuwe) wetgeving.

In het onderzoek is geconstateerd dat vrijwel alle onderzochte CAO’s (d.w.z. 121 van
de 122) één of meer bepalingen bevatten die onderscheid maken op grond van leeftijd.

! Kenmerk AV/IR/2005/60002.
2 Dit onderzoek is bijgevoegd als bijlage 1.

De Stichting van de Arbeid is het overlegorgaan van de centrale organisaties van werkgevers en van werknemers:
Vereniging VNO-NCW, MKB-Nederland en LTO-Nederland respectievelijk FNV, CNV en Unie mhp
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De desbetreffende CAQ’s verschaffen geen informatie over de reden voor het maken
van leeftijdsonderscheid. Naar het oordeel van de Minister is het onduidelijk ‘of de
betrokken CAO-partijen zich bij het maken van CAO-afspraken bewust zijn van de
hoofdregel van de Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij arbeid dat
onderscheid alleen is toegestaan als er sprake is van een objectieve rechtvaardiging.’

Om die reden geeft de Minister de Stichting van de Arbeid in overweging om terzake
een aanbeveling te doen aan CAO-partijen.

De Stichting wil in dat verband allereerst overigens opmerken dat het vodrkomen van
CAO-bepalingen waarin onderscheid naar leeftijd wordt gemaakt, niet op voorhand
betekent dat dergelijke bepalingen ook in strijd zijn met de WGBL. Het oordeel
daarover is uiteindelijk voorbehouden aan de rechter, zij het dat ook de Commissie
Gelijke Behandeling een oordeel terzake kan geven.

Zoals gezegd, verbiedt de WGBL het maken van onderscheid naar leeftijd in
arbeidsverhoudingen en arbeidsvoorwaarden. Zowel het maken van direct als indirect
onderscheid is verboden. Bij direct onderscheid gaat het om concrete leeftijdsgrenzen,
maar ook om leeftijdscategorieén. Voorbeelden zijn het opnemen van een leeftijdsgrens
in een personeelsadvertentie of het toekennen van extra vakantiedagen bij het bereiken
van een bepaalde leeftijd. Indirect onderscheid betekent dat door het verwijzen naar een
ander criterium toch in het bijzonder personen van een bepaalde leeftijd worden getroffen.
Voorbeelden  zijn het opnemen in  personeelsadvertenties van  criteria  als
aantal jaren ervaring of 'pas afgestudeerd’ of het toekennen van gratificaties op grond
van anciénniteit.

Beide vormen van onderscheid zijn alleen toegestaan als sprake is van objectieve
rechtvaardiging. Aan de toets van objectieve rechtvaardiging wordt voldaan indien:

e Er sprake is van een legitiem doel
Het gemaakte onderscheid moet voldoende zwaarwegend zijn en de handelwijze die tot
het onderscheid leidt, moet voldoen aan een werkelijke behoefte van de onderneming;

e Er sprake is van een passend middel
Het middel moet (het meest) geschikt zijn om het gestelde doel te bereiken;

% Een dergelijk oordeel van de Commissie Gelijke Behandeling is in tegenstelling tot een rechterlijke
uitspraak niet bindend. Tot nu toe is er nog nauwelijks relevante jurisprudentie in het kader van de WGBI.
Een werkgever resp. CAO-partijen kunnen desgewenst ook zelf een oordeel vragen aan de Commissie
Gelijke Behandeling in hoeverre naar het oordeel van de Commissie een specifieke CAO-bepaling al dan
niet strijdig met de wet zou kunnen zijn .
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e Het gebruik van het middel noodzakelijk is om het doel te bereiken
Het doel kan niet bereikt worden met een ander middel waarbij geen sprake is
van (een minder vergaand ) onderscheid of van compensatie van de nadelen en
het doel staat in verhouding tot het middel. *

De WGBL kent enkele uitzonderingen. Zo geldt het verbod op onderscheid naar leeftijd
niet in pensioenregelingen voor toetredingsleeftijden, de leeftijd voor het verkrijgen van
het recht op pensioenuitkeringen (pensioengerechtigde leeftijd) en het gebruik van
leeftijdscriteria in actuariéle berekeningen. Ook is de beéindiging van de arbeids-
overeenkomst op de AOW-gerechtigde leeftijd uitgezonderd. Ten aanzien van het
ontslag wegens het ingaan van een prepensioenuitkering voor het 65° levensjaar is een
overgangsbepaling getroffen. Dit verbod is tot 2 december 2006 niet van toepassing op
CAOQ's die voor 1 mei 2004 zijn afgesloten. Voorwaarde is dat het gaat om beéindiging
wegens het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd. De Stichting is overigens van
oordeel dat doorwerken na 65 jaar in dezelfde of in een andere functie bij dezelfde of
een andere werkgever mogelijk moet zijn, indien beide partijen dit overeen willen
komen (tweezijdige vrijwilligheid). Daarbij gaat de Stichting ervan uit dat de huidige
mogelijléheden om de arbeidsovereenkomst te beéindigen op 65-jarige leeftijd blijven
bestaan.

In veel ondernemingen en CAQO’s zijn afspraken gemaakt die op alle werknemers vanaf
een bepaalde leeftijd (generiek) van toepassing zijn. Het kan daarbij onder andere gaan
om een kortere werkweek, meer verlofdagen of afspraken dat oudere werknemers geen
overwerk, ploegendiensten of nachtdiensten verrichten (zgn. ontziemaatregelen).

De Commissie Gelijke Behandeling (CGB) heeft inmiddels een aantal uitspraken
gedaan over de mogelijke strijdigheid van een aantal ontziemaatregelen in CAO’s met
de WGBL. °De Stichting van de Arbeid heeft over de bevordering van de
arbeidsdeelname van ouderen recent een nota uitgebracht.” Ook ten aanzien van
jongeren worden in veel ondernemingen en CAQ's specifieke afspraken gemaakt,
bijvoorbeeld over scholing en werktijden. Ook deze kunnen in strijd zijn met de WGBI
als er geen objectieve rechtvaardiging voor is.

* In de Memorie van Toelichting op de WGBL (pag. 25) is benadrukt dat een objectieve rechtvaardiging
altijd goed onderbouwd dient te zijn en dat te algemene generaliserende argumenten in het algemeen
onvoldoende rechtvaardiging opleveren. Het is derhalve niet voldoende dat een objectief gerechtvaardigd
doel wordt gediend. Ook de manier waarop naar dat doel wordt gestreefd, wordt beoordeeld i.c. op de
vraag of dat doel niet ook op een andere, minder discriminerende wijze kan worden bereikt.

> De Stichting van de Arbeid heeft op 14 november 2005 aan de Minister van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid advies uitgebracht over het wegnemen van belemmeringen voor doorwerken na 65 jaar.

® Deze uitspraken zijn te vinden op de website van de Commissie Gelijke Behandeling: www.cgb.nl.

" Stichting van de Arbeid, Arbeid & Leeftijd, aanbevelingen ter bevordering van de arbeidsdeelname van
ouder wordende werknemers, januari 2006 — publicatienr. 1/06.
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De Stichting van de Arbeid meent er, mede gelet op het verzoek van de Minister, goed
aan te doen CAO-partijen via dit schrijven te attenderen op de betekenis van de Wet
gelijke behandeling op grond van leeftijd bij arbeid voor (het formuleren van) CAO-
bepalingen.

De Stichting beveelt CAO-partijen in het licht van het bovenstaande dan ook aan CAO-
bepalingen waarin onderscheid wordt gemaakt naar leeftijd, kritisch tegen het licht te
houden wat betreft eventuele strijdigheid met de Wet gelijke behandeling op grond van
leeftijd bij arbeid.
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Hierbij doe ik u drie onderzoeksrapporten toekomen, die onlangs zijn gepubhceerd en aan
het Parlement zijn gezonden (zie bijlage).

Het gaat om de volgende onderzoeken:

1. ‘Onderscheld naar leefiijd in CAO’s’, uitgevoerd door het rmmstene van Sociale
Zaken en Werkgelegenheld
2: ‘Gelijke behandeling in bedrijf’, uitgevoerd door IVA Beleldsonderzoek en Adv1es,

3. ‘Werving en selectie in CAO’s (2004)’, nitgevoerd door het mlmstene van Soc1ale '
Zaken en Werkgelegenheid.

Ad 1 Onderscheid naar leeftijd in CAO’s

Eén van de constateringen naar aanleiding van het onderzoek ‘Onderscheid naar. leefu_]d in
CAOQO’s’ is dat de onderzochte CAO’s geen informatie verschaffen over de redenen voor het
maken van onderscheid op grond van leeftijd. Het is onduidelijk of de betrokken CAO-
partijen zich bij het maken van CAO-afspraken bewust zijn van de hoofdregel van de Wet
gelijke behandeling op grond van leeftijd bij arbeid dat onderscheid alleen is toegestaan als
er sprake is van een objectieve rechtvaardiging.

Ik geef u in overweging om terzake een aanbeveling te doen aan CAO-partijen.

Ad 2 en 3 Zorgvuldige werving en selectie

Uit het onderzoek ‘Gelijke behandeling in bedrijf* blijkt dat de Sollicitatiecode en
Klachteninstantie van de Nederlandse Vereniging voor Personeels management en
Organisatieontwikkeling (NVP) bij 50% van de bedrijven en instellingen bekend zijn.
Voorts blijkt uit het onderzoek ‘Werving en selectie in CAO’s’ dat in slechts 9 CAO’s (7%)
een bepalmg staat over een klachtenregeling voor sollicitanten. In slechts 2 CAO’s staat een
verwijzing naar de Klachteninstantie van de NVP.

Sollicitanten wier sollicitatie onzorgvuldig behandeld wordt dienen de mogelijkheid te
hebben om daarover een klacht in te dienen.



Szw. ,

Hetzij bij de organisatie waar zij gesolliciteerd hebben, hetzij bij een onafhankelijke
klachteninstantie.

Ik geef u ook op dit punt in overweging om terzake aan CAO-partijen een aanbeveling te
doen. '

De Minister van Sociale Zaken
en Werkgelegenheid,




.. . . Directie Uitvoeringstaken
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Onderscheid naar leeftijd

SAMENVATTING
Achtergrond

Op 1 mei 2004 is e Wet gdijke behandeling op grond van leftijd bij arbeid in werking
getreden. Vanaf die datum is iedere vorm van lesftijdsdiscriminatie op grond van arbeid,
beroep of beroepsonderwijs verboden. Onderscheid naar legftijd is aleen dan toegestaan
indien gprake is van een legitiem dod en de gehanteerde middelen voor het beretken van dat
dod passend en noodzakdijk zijn (dit wordt ook wel objectieve rechtvaardiging genoemd).

Het doel van dit onderzoek is nagaan in welk soort CAO-afspraken onderscheid naar leftijd
wordt gemaakt en nagaan wat voor soort leeftijdsonderscheid wordt gemaakt (b.v. voor
welke lesftijden). Dit onderzoek is een nulmeting en za over enkele jaren worden herhaald om
de ontwikkeling in dergdlijke afgpraken in bedld te kunnen brengen.

Uitgegaan wordt van een steekproefbestand bestaande uit bedrijfstak-CAO's van togpassing
op 10.000 of meer werknemers en ondernemings-CAO's van toepassing op 3000 of meer
werknemers. De omvang van het steekproefbestand bedraagt 122 CAO's, welke gezamenlijk
van toepassng zijn op 5,1 miljoen werknemers. Zij vertegenwoordigen 88% van het totae
aantal werknemers dat onder een CAO valt.

Onder zoek sr esultaten

Algemene gegevens van het onderzoek

In 121 van de 122 cAO's (99%) zijn één of meerdere relevante bepaingen op het gebied van
onderscheid naar lesftijd aangetroffen.

In 25 van de 122 cAO's (21%) isin dgemene zin een verbod op lesftijdsdiscriminatie en/of
een verbod om gdlijkwaardige werknemers gelijke kansen op de arbeidsmarkt te onthouden
op grond van legftijd afgesproken

Aanvang van de arbeidsverhouding

In 18 van de 122 CAO's is bij aanvang van de arbeidsverhouding lesftijd een criterium De
meeste van deze CAOs bevatten én of meerdere leeftijdsgebonden afspraken over
werkervaringsplaatsen.

Aangaan van arbeidsverhouding

In 2 van de 122 CAO's (2%) kan een arbeidscontract pas vanaf een bepaal de minimumleftijd
worden aangegaan, respectievelijk 15 jaar en 16 jaar.
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Werving en selectie

In 6 van de 122 (5%) geldt voor sommige leeftijdsgroepen, in gevd van aanname van
personedl, een voorkeursbeleid. 3 CAO's hebben een voorkeursbeleid dat gericht is op
jongere werknemers. Een voorkeursbeleid gericht op oudere werknemers komt ook in 3
CAO'’s VOOT.

Werkervaringsplaatsen

In 11 van de 122 cAO's (9%) is bij het aanbieden van een werkervaringplaats lesftijd een
citerium. In 6 CAO's wordt dleen aan jongere werknemers een werkervaringplek
aangeboden. In 5 cAO's wordt aan zowe jongere ds aan oudere werknemers een

werkervaringplek aangeboden.

Tijdens de arbeidsverhouding

In 120 van de 122 cAO's (98%) istijdens de arbeidsverhouding lesftijd een criterium.
Salarisschalen

In 115 van de 122 CAO's (94%) is in sdarisschden legftijd een criterium. De onderwerpen
vakvolwassenlesftijd, jeugdioonschalen en anciénniteit in loonschalen voor vakvolwassenen'
bevatten in evenved CAO's afpraken waarin leeftijd een rol spedit.

In 101 van de 122 caos (83%) is de vakvolwassenleeftijd aangegeven. Deze
vakvolwassenlegftijd loopt van 18 jaar tot en met 23 jaar. Een vakvolwassenlesftijd van 23
jaar komt het meeste voor. Een vakvolwassenlesftijd van 20 jaar is niet aangetroffen. In 99
van de 122 cAO's (81%) is er orake van een jeugdlioonschad. Anciénniteit in loonschaen
komt in 103 van de 122 cAO's (84%) voor. In 3 van de 103 CAOs met een
functigarensystematiek? verschilt per loonschaal de lesftijd wanneer de fucntigjarensystematiek
geldt.

Scholing

In 66 van de 122 cAO's is bij scholing en vorming lesftijd een criterium

In 47 van de 122 CcAO's (39%) is ten aanzien van Beroepsbegeeidende leerweg (BBL) ds
beroepsopleidende leerweg (BOL ) leftijd een criterium. Bij BBL/BOL iser dleen sprake van
een maximumlesftijd. Deze maximumlecftijd loopt van 18 jaar tot en met 27 jaar. In 2 van de
122 cAO's (2%) zijn voor sommige lesftijdsgroepen aparte omscholingsafspraken gemaeakt. In

! Vakvolwassen betekent: de werknemer diein zijn beroepsuitoefening tot volledige beroepsmatige

ontwikkeling is gekomen door de beroepservaring die hij heeft opgedaan. De Vakvolwassen
werknemer bezit de beroepscompetenties die vereist zijn in het competentieprofiel dat geldt voor
Zijn beroep of functie.

Functiejarensystematiek houdt in: een systeem dat gebaseerd is op het aantal hele jaren waarin
een werknemer werkzaam is geweest in de salarisgroep waarin hij is ingedeeld. Het aantal jaren
gaat tellen vanaf het tijdstip waarop de werknemer de voor die salarisgroep geldende
minimumleeftijd heeft bereikt of vanaf het tijdstip waarop hij isingedeeld in die salarisgroep.
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6 van de 122 cAO's (5%) is bij bijscholing lesftijd een criterium. In 12 van de 122 CAO's
(10%) is bij ontwikkelingscursus leftijd een criterium. 1n 4 van de 122 CAO's ishij deinterne
beroepsgerichte opleiding leeftijd een criterium. In 27 van de 122 cAO's wordt aan oudere
werknemers een prepens oeneringscursus aangeboden. In 3 van de 122 cAO's wordt er bij
scholing bijzondere aandacht geschonken aan oudere werknemers.

Loopbaanoriéntatie

In 24 van de 122 cAO's (20%) isin cAo-afspraken over de oriéntatie op loopbaan leeftijd
een criterium. De meeste van deze CAO's bevatten één of meerdere |eeftijdsgerdateerde
afspraken over demotie.

In 16 van de 122 cAO's (13%) is ten aanzien van het onderwerp demotie® leeftijd een
criterium. In 5 van de 122 CAO's (4%) is afgesproken dat werknemers vanaf een bepaalde
leeftijd recht hebben op loopbaanoriéntatie. In 2 van de 122 CAO's is afgesproken dat
werknemers van 45 jaar of 55 jaar recht hebben op het verkrijgen van loopbaanoriéntatie. In
2 van de 122 cAO's isten aanzien van functionerings- en beoordelingsgesprekken leeftijd een
criterium.

Veiligheid en gezondheid

In 20 van de 122 cAO's (16%) is ten aanzien van het onderwerp velligheid en gezondheid
lecftijd een criterium. De meete van deze CAO's bevaten én of meerdere
leeftijdsgerel ateerde af soraken over medische keuringen.

In 15 van de 122 CAO's (12%) kunnen werknemers vanal een minimumlesftijd een medische
keuring te ondergaan. Deze minimumleftijd loopt van 25 jaar tot en met 55 jaar. In 8 van de
15 cAO's is afgesproken dat de tijd tussen twee medische keuringen met het oplopen van de
leeftijd korter wordt.

In 5 van de 122 CAO's zjn ten aanzien van de bescherming en velligheid van jeugdige
werknemers bovenwettelijke en/of afwijkende af spraken gemaakt.

Verlof

In 114 van de 122 cAO's (93%) is bij verlof lesftijd een criterium. De meeste van deze CAO's
bevatten één of meerdere leeftijdsgerel ateerde afspraken over extra verlofdagen voor oudere
werknemers (ook wel seniorendagen genoemd).

Vrijstelling van arbeid ten aanzien van bijzondere diensten

In 91 van de 122 cAO's (75%) is hij vrijgtdling van arbeid van bijzondere diensten lesftijd een
criterium. De meeste van deze CAO's bevatten één of meerdere | esftijdsgerel ateerde af spraken
over vrijgdling van overwerk. In drie diengen (ploegendienst, bereikbaarheidsdienst en
onregematigheidsdienst) gelden de vrijstellingen specifiek voor oudere werknemers. In drie
andere diengten (overwerk, avonddienst en consignatiedienst) gelden de vrijgtdlingen voor

8 Demotiein dit onderzoek houdt in dat een werknemer, vanwege zijn leeftijd, teruggaat naar een

lagere functie.
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zowe jongere werknemers tot maximaa 18 jaar as voor oudere werknemers vanaf minimael
55 of 60 jaar.
Toeslagen

In 50 van de 122 cAO's (41%) is bij toedagen leeftijd een criterium. Onderzocht zijn de
volgende onderwerpen: toekenning van een toedag en behoud van een toedag. De meeste van
deze CAO's bevatten één of meerdere leeftijdsgerdateerde afspraken over het behoud van
toedagen.

In 18 van de 122 cAO's (15%) worden toedagen specifiek toegekend aan vakvolwassenen.
De meeste van deze CAO's bevatten |eeftijdsgerel ateerde af oraken over de aanvulling van de
WAO-uitkering.

In 41 van de 122 CAO's (34%) is bij behoud van toedagen leeftijd een criterium. De meeste
van deze CAO's hebben leeftijdsgebonden afspraken over (blijvende) plastsng in lagere

saarisgroepen.
Verhuisverplichting

In 2 van de 122 CAO's (2%) hebben werknemers van 55 jaar en ouder vrijgtdling van de
verhuisverplichting.

Algemene opmerkingen

In 13 % van de CAO's zjn afspraken gemaakt die niet onder te brengen zijn in én van de
vorige onderwerpen.

Bedindiging van de arbeldsovereenkomst

In 55 van de 122 CAO's (45%) is hij bedindiging van de arbeidsverhouding leeftijd een
criterium (van toepassing op 51% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). In 46
van de 122 cAO's (38%) is bij de opzegtermijn leeftijd een criterium. Het meest in de CAO's
voorkomende regeling is de regeling waar voor ek vol diensjaar vanaf 45 jaar of ouder de
opzegtermijn met 1 week wordt verlengd, met een maximum van 13 weken In 15 van de 122
CAO's zijn er andere aforaken gemaakt waarbij bedindiging van de arbeidsverhouding een
criteriumiis.

(Vervroegde) uittreding

In 120 van de 122 CAO's (98%) is bij het onderwerp (vervoegde) uittreding lesftijd een
criterium (van toegpassing op 99% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). De
meeste van deze CAO's bevatten één of meerdere leeftijdsgerelateerde afspraken over
flexibele pensicenering.

12 van de 122 cAO's bevatten afspraken over een verplichte pensioenleeftijd die lager is dan
65 jaar. In de meeste van deze CAO's is afgesproken dat de verplichte pensioenlesftijd 62 jaar
is.

v
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24 van de 122 CAOs bevatten afspraken waarin een werknemer na zjn verplichte
pensoenering nog kan doorwerken. In de meeste van deze CAO's kunnen werknemers
doorwerken na de verplichte pensioendatum van 65 jaar.
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1 INLEIDING

Op 1 me 2004 is de Wet gdijke behandeing op grond van lesftijd bij arbeid in werking
getreden. Dit betekent dat vanaf 1 me 2004 iedere vorm van discriminatie op grond van
leeftijd bij arbeid, beroep en beroepsonderwijs verboden is. Onderscheid op grond van
leeftijd is aleen toegestaan indien Sorake is van een legitiem dod en de gehanteerde middelen
voor het berelken van dat doel passend en noodzakelijk zijn (dit wordt ook wel objectieve
rechtvaardiging genoemd). Dit onderzoek gaat na in welk soort cAo-afspraken onderscheid
near |eeftijd wordt gemaakt.

In dit rapport worden de bevindingen uit het onderzoek gepresenteerd. Hoofdstuk twee
handelt over de achtergrond, opzet en methodiek van het onderzoek. In hoofdstuk drie
worden de resultaten weergegeven. Bijlage één bevat een overzicht van dle CAO's die zijn
onderzocht. Bijlage twee bevat een overzicht van een aantal relevante wetsartikelen
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2 ACHTERGROND, OPZET EN METHODIEK VAN HET
ONDERZOEK

De earste paragraaf van dit hoofdstuk bespreekt de achtergrond van het onderwerp. De
onderzoeksopzet wordt in paragraaf twee besproken. Paragrasf drie handelt over de
methodiek van dit onderzoek.

2.1 Achtergrond van het onder zoek

De Wet gdijke behandding op grond van lesftijd bij arbeid is op 1 me 2004 in werking
getreden. Vanaf die datum is iedere vorm van discriminatie op grond van lesftijd bij arbeid,
beroep en beroepsonderwijs verboden. Onderscheid op grond van leeftijd is dleen toegestaan
indien er sprake is van een legitiem dod en de gehanteerde middelen voor het bereiken van
dat dod passend en noodzakdijk zijn (dit wordt ook wel objectieve rechtvaardiging
genoemd).

Het verbod op onderscheid naar lesftijd kan betrekking hebben op de volgende aspecten:

1. werving en SHectie: gehele procedure (ook interne werving en sl ectieprocedure)

2. inimiddie

3. abedshemiddding,

4. aangaan van een arbeidsverhouding,

5. abeidsvoorwaarden, zods bedoning, vakantie, verlof, reiskostenvergoeding,
Ziektekogtenvergoeding, leeftijdsvakantiedagen, seniorenverlof en vrijgtdling van
overwerk, vut en flexibele pensonering, verplichte pensionering.

6. bevorderingskansen,

7. ha volgen van onderwijs, scholing en vorming voorafgaand of tijdens een
arbeidsverhouding.

8. het verlenen van toegang en het geven van |loopbaanoriéntatie en voorlichting door
onderwijsindituten

9. onderwijs gericht op toetreding tot en functioneren op de arbeidsmarkt.

10. bescherming jeugdige werknemer

11. maatregelen ten behoeve van bescherming en veiligheid van de betrokkenen

12. functioned leeftijdsontdag

13. anciénnitelt in salarisschaen

14. zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang

15. leeftijdsbepaa de beroepsactiviteiten

16. maximumlesftijd voor aanwerving in verband met opleidingseisen

Het gellen van een ledftijdsgrens is in sommige gevalen objectief gerechtvaardigd. De
(memorie van todichting bij) de wet et dat in de volgende gevdlen een objectieve
rechtvaardiging bestaat voor het gemaakte |esftijdondersched:

1. WiW / ID-banent,

2. Wet minimumloon, Beduit minimumjeugdloonregelingen

4 Hoewel de Wet inschakeling Werkzoekenden (WIW) en het besluit In en Doorstroombanen (1D)
met ingang van 1 januari 2004 zijn vervallen, bevatten CAO’ s hog steeds af spraken over WIW /
ID-banen.
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3. voorschriften ATW en Arbedsomstandighedenwet ten aanzien van de bescherming
van jeugdigen en kinderen,

4. ontdag bij AOW gerechtigde leeftijd van 65 jaar (of een hogere leftijd),

5. toetredingd esftijd/pens oengerechtigde leeftijd voor aanvullende
pens oenvoorzieningen,

6. leeftijdscriteriain actuariéle berekeningen bij pensioenvoorzieningen.

Reeds in 1983, bij de herziening van de Grondwet, verscheen de vraag of leeftijd ook moest
worden opgenomen in artikel 1 van de Grondwet. De regering antwoordde dat het teweinigin
overeengemming was met de werkdijkhed. Via een amendement werd in artike 1 van de
Grondwet opgenomen: “op welke grond dan ook”. In 1990 werd wederom de vraag gesteld
of in de toen inmiddels verschenen Algemene Wet Glijke Behandding de categorie leeftijd
moest worden opgenomen. Het kabinet was hierop tegen, want het zou neerkomen op een
categorisch verbod behoudens enkele in de wet te geven uitzonderingen. In oktober 1997
kwam het Verdrag van Amsterdam tot stand. Indit verdrag werd onder andere gesteld dat de
Europese Unie wetgeving op kan stdlen tegen ale vormen van discriminatie. Leftijd ishierin
expliciet genoemd.

In 1997 werd aan de Tweede Kamer het wetsvoorstel “verbod op het maken van
onderscheid op grond van leeftijd bij het aanbieden en aangaan van een arbeidsverhouding”
aangeboden. Ter uitvoering van afspraken in het regeerakkoord is dit wetsvoorstel op 9
november 1999 ingetrokken. Tegdlijkertijd werd op 9 november 1999 een nieuw
wetsvoorgel ingediend: Verbod op lesftijdsdiscriminatie bij de arbeid. Dit wetsvoorstel beoogt
een effectieve bijdrage te leveren aan het waarborgen van gelijke behandding en de bestrijding
van discriminatie op grond van leftijd.

Op 27 november 2000 heeft de Europese Raad van de Europese Unie derichtlijn tot ingteling
van een dgemeen kader voor gdijke behandding in arbeid en beroep uitgebracht (Richtlijn
2000/78/EG). Deze richtlijn heeft onder andere ds dod discriminatie op grond van leeftijd
tegen te gaan. In verband met de ingrijpende wijzigingen die derichtlijn vergde, werd door het
kabinet op 27 december 2001 een nieuw wetsvoorstel ingediend: “gdijke behandeing op
grond van legftijd bij arbeid”. Het wetsvoorstel dat op 9 november 1999 was ingediend
(verbod op lesftijdsdiscriminatie bij arbeid) werd tegdijkertijd ingetrokken.

In het wetsvoorstd “gelijke behandeling op grond van leeftijd bij arbeid” wordt, ten aanzien
van de non-discriminatiegrond lesftijd, uitvoering gegeven aan de bovengenoemde Europese
richilijn. Het wetsvoorstdl is ook te zien ds een uitwerking van artikel 1 van de Grondwet,
waarin het beginsd van gdijke behandding is opgenomen. Tijdens de parlementaire
behandding zjn twee belangrijke wijzigingen in het wetsvoorstel doorgevoerd: tot 1januari
2008 is de wet niet van toepassing op militaire ambtenaren en tot 2 december 2006 is het
verbod op lesftijdsdiscriminatie niet van toepassing op lesftijdonderscheid in CAO-bepaingen
met betrekking tot ontdag dat is gekoppeld aan pensoen op een leeftijd ader de 65 jaar.
Voorwaarde daarbij is dat de leeftijd waarop het pensioenontdag ingaat voor de datum van
inwerkingtreding van de wet in de CAo-afspraken is vastgelegd. De Wet gdlijke behandding
op grond van leeftijd bij arbeid isop 1 mel 2004 in werking getreden.
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2.2 Onder zoek sopzet

Het dod van het onderzoek is: nagaan in welk soort CAO-afspraken onderscheid naar |esftijd
wordt gemaakt en nagaan wat voor soort leeftijdsonderscheid wordt gemaakt (b.v. voor
welke leeftijden). Dit onderzoek dient as nulmeting en zal over enkele jaren worden herhaad
om de ontwikkeling in dergdlijke afspraken in beeld te kunnen brengen.

Dit onderzoek richt zich op direct onderscheid op grond van lesftijd. Omschrijvingen die
gerdlateerd zjn aan lesftijd (bijvoorbedd de omschrijving: jongere werknemers) worden
daarbij meegenomen. Indien in dit rapport wordt gesproken over bijvoorbedd jongere
werknemers betekent dit, dat in het bewuste cAo-atikd geen specifieke legftijd is
aangetroffen.

Indirect onderscheid op grond van lesftijd komt niet aan de orde, omdat op basis van alleen
CAO-tekgten niet duiddlijk is wanneer daar sprake van is. Het onderzoek richt zich tevens
aleen op het congtateren van onderscheid op grond van leeftijd. Of aan het gemaakte
onderscheid een objectieve rechtvaardiging ten gronddag ligt, kan op basis van dleen CAO-
teksten niet worden vastigesteld. Bovendien is het voorbehouden aan de rechter of de
Commissie Gelijke Behandeling om de objectieve rechtvaardiging te beoordelen.

221 Vraagstelling

De vraaggdling voor dit onderzoek luidt: In wat voor soort CAO-afspraken wordt
onderscheid naar |esftijd gemaakt?

222 Subvragen

De onderzoeksvraag, zods geformuleerd in de vorige paragraaf, wordt opgesplitst in diverse
subvragen. Oit onderzoek heeft betrekking op CAO-afspraken waar legftijd een criterium is.
Hieronder zullen per onderwerp de subvragen worden aangegeven. Bij het opstdlen van de
subvragen is rekening gehouden met de wetgeving zoas geformuleerd op pagina 2 van dit

rapport.

1. In welke mate is afgesproken dat in CAO's discriminatie op grond van legftijd wordt
afgewezen?

2. In welke mate is het verboden om gelijkwaardige werknemers gelijke kansen op de
arbeidsmarkt te onthouden op grond van leeftijd?

Aanvang arbeldsverhouding:

3. In weke mate is in CAO's hij het aangaan van een arbeidsverhouding leeftijd een
criterium?

4. In weke mate isin CAO's gedurende de gehele werving en sdlectieprocedure (ook
interne werving en selectie) leeftijd een criterium?
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5. Inwdkemateisin CAO's,in geva van arbeidsbemiddeling, leeftijd een criterium?

Tijdens de arbeidsverhouding:

6. Inhoeved CAO's Zijn er afgoraken gemaakt over een verbod op intimidatie®?

7. In welke mate is in CAO's, ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden, leeftijd een

criterium?

Inwelke mateisin CAO's, ten aanzien van demoatie, lesftijd een criterium?

9. In weke mate is in CAO's - ten aanzien van het volgen van onderwijs, scholing en
vorming voorafgaand of tijdens een abedsverhouding, met ds dod een
arbeidsverhouding tot stand te brengen - lesftijd een criterium?

10. In welke mae isin CAO's, in geva van bevorderingskansen van werknemers in de
organisatie, leeftijd een criterium?

11. Inweke maeisin CAO's, ten aanzien van het verlenen van toegang tot en het geven
van | oopbaanoriéntatie en voorlichting door onderwijsingtituten, leeftijd een criterium?

12. In welke maeisin CAO's, in geva van bescherming van jeugdige werknemers, lesftijd
een ariterium?

13. Inweke maeisin CAO's, in geva van maatregelen ten behoeve van beschermingen
velligheid van de betrokkenen, lesftijd een criterium?

14. In welke mate is in CAO's, in gevd van anciénniteit in sdarisschaen, ledftijd een
criterium?

15. In welke mae isin CAO's, in geva van legftijdsbepaalde beroepsactiviteiten, leeftijd
een criterium?’

16. Inweke mateisin CAO's, in geva van medische keuring, lesftijd een criterium?

©

Bedindiging van de Arbeidsverhouding

17. Inweke mateisin CAO's afspraken gemaakt over functioned leeftijdsontdag?
18. Inwelke mateisin CAO's, ten aanzien van opzegtermijnen, leeftijd een criterium?

Pensioen

19. In hoeved CAO's zijn e, ten aanzien van VUT, afgpraken gemaakt over het eerste
uittredingsmoment?

20. In hoeved CcAO's zjn er, ten aanzien van flexibele pensonering, afspraken gemaakt
over de spillesftijd?

21. In hoeved CAO's zijn er afspraken gemaakt over een verplichte pensoenlesftijd die
lager is dan 65 jaar?

Arbeidsbemiddeling wordt in dit onderzoek ruim opgevat: eronder vallen het aanbieden van
werkervaringsplaatsen en het geven van advies en voorlichting over beroeps- en schoolkeuze,
voorzover ze worden aangeboden door een werkgever.

6 Het betreft hier nadrukkelijk niet ongewenste seksuele intimiteiten. Met intimidatie wordt in dit
onderzoek bedoeld: gedrag dat met leeftijd verband houdt, en tot doel of gevolg heeft dat de
waardigheid van de persoon wordt aangetast en dat een bedreigende, vijandige, beledigende,
vernederende of kwetsende omgeving wordt gecre€erd, verbaal door opmerkingen of “grapjes’,
non-verbaal door gebaren of afbeel dingen.

! Een voorbeeld van een | eeftijdsbepaal de beroepsactiviteit is model voor een modeshow.



Onderscheid naar leeftijd

22. In hoeved cAO's heeft een werknemer de mogelijkheid om na de 65-jarige legftijd
door te werken?

Met betrekking tot sommige onderwerpen zd niet aleen worden gerapporteerd in hoeved
CAO-afspraken leeftijd een criterium is, maar zal ook worden gerapporteerd hoe vaak het
onderwerp in CAO's voorkomt ook ds legftijd in de betreffende cao-afgpraken geen
onderwerp is. Hiervoor wordt gebruik gemaskt van andere rapporten.® Door het verschil in
steekproef tussen dit rapport en de andere rapporten kunnen de percentages niet met elkaar
vergeleken worden. Echter de gegevens uit de andere rapporten geven wel een goed
algemeen bedld van het onderwerp.

Per onderzoeksvraag wordt in hoofdstuk drie gerapporteerd over: het percentage CAO's met
een afspraak waarin leeftijd een criterium is, de eventuele spreiding van de leftijd, en, indien
dit mogelijk is, de todichting op basis van eerder verricht onderzoek (bijvoorbeeld het rapport
van R. Spijkerman genaamd ‘ouderenbeleid (2001)" gebruiken in het onderwerp verlof).
Indien nog andere relevante cAao-afspraken over onderscheid naar leeftijd worden
aangetroffen, zijn deze ook meegenomen in dit onderzoek.

2.3 Onder zoeksmethodiek

Gebruik wordt gemaakt van de dandaard door de afdding CAO-onderzoek en
Beleidsnformatie gehanteerde steekproef-CAO's in 2004, bestaande uit 123 CAO's. Onder de
standaardsteekproef  valen dle bedrijfstak-CAO's van toepassing op 10.000 of meer
werknemers en dle ondernemings-CAO's van togpassing op 3.000 of meer werknemers.

Omdat de Wet gdlijke behandding op grond van leeftijd bij arbeid tot 2 december 2008 niet
van toepassing is op militaire ambtenaren wordt de defense-CAO niet meegenomen in dit
onderzoek. Hierdoor heeft het onderzoek betrekking op 122 CAO's. Hiervan worden 99
CAO's in de marktsector onderzocht, 12 CAO's in de overheidssector en 11 CAO's in de
zorgsector. Gezamenlijk zijn deze CAO's van toepassing op 5,1 miljoen werknemers. 7j
vertegenwoordigen 88% van het totale aanta werknemers dat onder een CAO vadlt.

Wanneer gekeken wordt naar het dekkingspercentage® per economische sector, dan blijkt uit
tabel 1 da het dekkingspercentage uiteen loopt van 75% (indudtrie) tot 97%
(bouwnijverheid).

Ten behoeve van dit onderzoek is 31 december 2003 ds peildatum genomen'®. Dit betekent
dat de stand van zaken geschetst wordt op basis van ale CAO's waarvan de expiratiedatum op

8 De rapporten die hier gebruikt worden zijn de volgende: voorjaarsrapportage CA O-af spraken

2004, najaarsrapportage CA O-af spraken 2004, ouderenbeleid in CAO’ s (2001) een onderzoek naar
af spraken tussen social e partners met betrekking tot oudere werknemers. VVoor de specifieke
literatuurverwijzingen wordt hier volstaan met een verwijzing naar de litteratuurlijst op pagina 36.
Het dekkingspercentage is de verhouding tussen het aantal werknemers in een bepaalde
economische sector dat binnen de standaardsteekproef valt en het totale aantal werknemersin die
economische sector dat onder een CAO valt.

10 In 2004 zijn er relatief weinig CAO’ s uit de steekproef aangemeld.
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of na 31 december 2003 vat. Van de CAO's died voor die datum gesxpireerd zijn, maar nog
niet vernieuwd zijn, wordt verondersteld dat deze ongewijzigd worden voortgezet.

Tabd 1. Dekkingsper centage per CAO

Economische sector Aantal CAO'’s Dekkingsper centage
L andbouw 5 92%
Industrie 23 5%
Bouwnijverheid 6 97%

Handel en horeca 26 90%
Vervoer en communicatie 16 86%
Zakelijke dienstverlening 19 90%
Overige dienstverlening 27 92%

Totaal 122 88%
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3 RESULTATEN

Dit hoofdstuk behandelt, zoads in paragraaf 2.2.2 is aangegeven, de resultaten van het
onderzoek. Indit hoofdstuk worden de volgende onderwerpen behandeld: agemene gegevens
van het onderzoek, onderscheid naar leeftijd bij aanvang van de arbeidsverhouding,
onderscheid naar legftijd tijdens de abeidsverhouding, onderscheid naar leeftijd hij
bedindiging van de arbeldsverhouding en onderscheid naar leeftijd bij het met pensoen gaan.

31 Algemene gegevens van het onder zoek

In 121 van de 122 cao's™ (99%) is een relevante bepaling op het gebied van onderscheid
naar lesftijd aangetroffen Deze zijn van toeppassing op 100% van de werknemers onder de
onderzochte CAO's.

In deze paragraaf wordt het onderwerp discriminatie en gdlijke kansen behandeld omdat het
gehde terrein van de arbeidsverhoudingen bestrijkt.

Tabe 2: Overzicht resultaten algemene gegevens

Per centage Per centage

Onderwerp CAO’s werknemers
CAO's n_pt relevante bepalingen op het gebied van onderscheid 9% 100%

naar leeftijd
= Discriminatie en gelijke kansen 21%" 16%"
» Discriminatie 12% ™0
»  Gdlijke kansen 12% 11%
1) In sommige CAO's komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten

Zods uit tabd 2 blijkt zijn ten aanzien van discriminatie en gdijke kansen in evenved CAO's
afspraken aangetroffen waarin leeftijd een rol spedt. Het onderwerp gdijke kansen is van
toepassing op de meeste werknemers.

311 Discriminatie en gelijke kansen

Een verbod op onderscheid naar leeftijd, zoas beschreven in de Wet gelijke behandeling op
grond van lesftijd bij arbeid, komt in sommige CAO's tot uiting in een verbod op discriminatie
op grond van leftijd en/of in een verbod om gdlijkwaardige werknemers gdlijke kansen op de
arbeidsmarkt te onthouden op grond van leftijd.

25 van de 122 cAO's (21%) bevatten afspraken over een verbod op leeftijdsdiscrimingie
en/of een verbod om gdijkwaardige werknemers gdlijke kansen op de arbeidsmarkt te
onthouden op grond van leeftijd (van toepassing op 16% van de werknemers onder de
onderzochte CAO's).

In 33 van de 122 CAO's (27%) wordt discriminatie in het dgemeen afgewezen. Van deze 33
CAO's wordt in 14 CAO's (12%) discriminatie op grond van lesftijd afgewezen.

11

Alleenin de CAO NBBU Uitzendkrachten is geen relevante bepaling op het gebied van
onderscheid naar leeftijd aangetroffen.
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In 20 van de 122 cAO's (16%) is afgesproken dat aan gelijkwaardige werknemers gdlijke
kansen op de arbeidsmarkt niet mag worden onthouden. Van deze 20 CAO's iseveneensin 14
CAO's (12%) een verbod aangetroffen om gelijkwaardige werknemers gdlijke kansen op de
arbeidsmarkt te onthouden op grond van leeftijd. 3 CAO’'s hebben zowd afspraken over een
verbod op discrimingtie s afspraken over gdijke kansen.

3.2 Aanvang van de ar beidsver houding

Deze paragraaf bespreekt de mate waarin ledftijd een criterium is bij aanvang van de
arbeidsverhouding. In 18 van de 122 CcAO's (15%) is bij aanvang van de arbeidsverhouding
lesftijd een criterium (van epassing op 13% van de werknemers onder de onderzochte
CAO's). Dit betekert bijvoorbedd dat er CAO's zijn waarin is afgesproken dat bij het
aannemen van personedl een voorkeursbeleid wordt gevoerd gericht op jongeren of ouderen.
In deze paragraaf komen de volgende onderwerpen aan de orde aangaan van de
arbeldsverhouding, werving en sdectie en arbedsbemiddding. Intabel 3 worden aleen die
CAO-afpraken weergegeven waar leftijd een criteriumiis.

Tabd 3: Overzicht resultaten aanvang van de ar beidsverhouding
Percentage  Percentage Spreiding leeftijd
Onderwerp CAO's werknemers  Minimum  Maximum  Modus®
Aangaan van de o : .
arbeidsverhouding 2% 1% 15jear 16 jear 2
Werving en selectie 5% 2%

Voorkeursbeleid 5% 2%  Jongeren Ouderen 2)
Werkervaringsplaats %) 11% Jongeren Ouderen Jongeren
Totaal 15% 13%

1) Modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.
2) De modus kan niet worden bepaald.

Zods uit tabd 3 blijkt bevatten de meeste van deze CAO's én of meedere
leeftijdsgerel ateerde afspraken over werkervaringsplaatsen Bij de kolom ‘ spreiding lesftijd’ is
bij 2 van de 3 onderwerpen ingevuld of het om jongeren of ouderen ging. Reden is dat in de

CAO's geen expliciete legftijden zijn genoemd™.
321 Aangaan van de ar beidsver houding

Onderzocht isin hoeved CAO's bij het aangaan van de arbeidsverhouding leeftijd een criterium
is. Ditisin 2 van de 122 cAO' s (2%) het gevdl.

In de cAO bloemenhandd is afgesproken dat een werknemer minimaal 16 jaar moet zijnom
een abedsverhouding aan te gaan. In de CAO textid grootwinkebedrijven kan een
arbeidscontract pas vanaf 15 jaar worden aangegaan. Dit blijkt uit het volgende citaat: “De
werkgever zal geen arbeidsovereenkomst aangaan met werknemers jonger dan 15
jaar”.

12 Zoals in paragraaf 2.2 is beschreven, bevatten sommige CAO’s geen specifieke leeftijden maar

worden in die CAO’'s omschrijvingen gegeven die gerelateerd zijn aan leeftijd (bijvoorbeeld
jongere werknemers). Indien in dit rapport wordt gesproken over jongere werknemers dan wel
oudere werknemers betekent dit dat er geen specifieke leeftijd is aangetroffen.
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3.2.2 Werving en selectie

Aangezien voorkeursbeleld vaak onderded isvan het werving- en selectiebded, is onderzocht
in welke mate leeftijd een criterium is bij het voorkeursbeleid. In 6 van de 122 cAO's (5%)
geldt voor sommige leeftijdscategorieén een voorkeursbeleid (van toepassing op 2% van de
werknemers onder de onderzochte CAO's). 3 CAO's hebben een voorkeursbeleid gericht op
jongere werknemers. Een voorkeursbeleld gericht op oudere werknemers komt eveneensin 3
CAO's voor. Een voorbeeld van een CAO met een voorkeursbeleid voor oudere werknemersis
DSM:” Indien er meer medewerkers gelijk geschikt zijn zal aan de medewerker met een
hogere leeftijd of langere diensttijd in soort gelijke functies de voorkeur worden
gegeven”.

3.2.3 Werkervaringsplaatsen

Onderzocht is in weke mae leeftijd een criterium is bij het aanbieden van
werkervaringsplastsen. Te denken vat aan het aanbieden van werkervaringsplaatsen voor een
Specifieke | eeftijdsgroep.

Uit het rapport ‘voorjaarsrapportage CAO-afspraken 2004’2 blijkt dat in 24 van de 125
CAO's (19%) aan werknemers een werkervaringplek wordt aangeboden. Uit tabel 3 blijkt dat
in 11 van de 122 cAO's (9%) bij het aanbieden van een werkervaringplek leeftijd een
criterium is (van toepassing op 11% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). In 6
CAO's worden de werkervaringsplaatsen dleen aangeboden aan jongere werknemers. De
werkervaringsplaatsen worden in 5 CAO's aangeboden aan zowe jongere as aan oudere
werknemers. Een voorbedd van een CAO waar werkervaringsplaatsen aan jongere
werknemers worden aangeboden is de CAO Textid grootwinkebedrijvert ” Jaarlijks zal een
zodanig aantal leerplaatsen voor jeugdigen beschikbaar worden gesteld, dat er een
reéle evenwichtige en werkbare verhouding naar functie- en leeftijdsopbouw aanwezig
is binnen het werknemer sbestand” .

3.3 Tijdens de arbeidsverhouding

Deze paragrasf bespreekt de mate waarin leeftijd een criterium is tijdens de
arbeidsverhouding. In 120 van de 122 cao's™ (98%) is tijdens de arbeidsverhouding lesftijd
een criterium (van toepassing op 99% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Dit
betekent dat de onderwerpen die in deze paragraaf worden behandeld af spraken bevatten die
aleen van toepassing zijn vanaf een bepad de leeftijd of voor een bepaal de | esftijdsgroep.

13

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgel egenheid. (juni 2004). Voorjaarsrapportage CAO-
afspraken 2004. Paragraaf 7.2, pagina 39.

Alleenin de NBBU-CAO en de CAO provinciepersoneel wordt geen onderscheid naar leeftijd
gemaakt tijdens de arbeidsverhouding.

14
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In deze paragraaf komen de volgende onderwerpen aan de orde: sdarisschaen, scholing en
vorming, loopbaan, velligheid en gezondheid, verlof, vrijgelingen van arbeid ten aanzien van
bijzondere diensten, toedagen, verhuisverplichting en dgemene opmerkingen.

Tabd 4: Overzicht resultaten tijdens de ar beidsver houding™
Per centage Per centage
Onderwer
b CAO'’s werknemers
Salarisschalen A% 95%
Scholing en vorming 54% 55%
L oopbaanoriéntatie 20% 10%
Valigheid en gezondheid 16% 20%
Verlof 93% 90%
Vrijstellingen van arbeid ten aanzien van bijzondere diensten 5% 70%
Toeslagen 43% 36%
Verhuisverplichting 2% 1%
Totaal 98% ¥ 99% Y
1) In sommige CAO’s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten

Zods uit tabd 4 blijkt bevatten de meeste van deze CAO's én of meerdere
leeftijdsgerel ateerde af spraken over saarisschaen en verlof.

3.31 Salarisschalen

CAO-afspraken over salarisschaen hebben betrekking op vele gebieden, maar voor dit
onderzoek zijn deze aspecten van beang: de vakvolwassenlesftijd, jeugdloonschaden en
anciénniteit in loonschaen voor vakvolwassenen'®. De vakvolwassenleftijd is die lesftijd
waarin een werknemer niet meer onder een jeugdloonschaa vat, maar onder een loonschaa
voor volwassenen. De jeugdlioonschaen zijn de loonschaen voor jeugdige werknemers. In
tegengdling tot de loonschalen van vakvolwassen werknemers, vindt bij de jeugdloonschalen
de periodieke verhoging plaats aleen op basis van de lesftijd van de jeugdige werknemer.

Tabd 5: Salarisschalen

Percentage  Percentage Spreiding leeftijd
CAO’s werknemers  Minimum  Maximum  Modus”
V akvolwassenl eeftijd 83% 81% 18 jaar 23 jaar 23 jaar

Onderwerp

* In deze tabel worden alleen die CAO-af spraken opgenomen waarin leeftijd een criteriumis.

16 Vakvolwassen betekent: de werknemer diein zijn beroepsuitoefening tot volledige beroepsmatige
ontwikkeling is gekomen door de beroepservaring die hij heeft opgedaan. De Vakvolwassen
werknemer bezit de beroepscompetenties die vereist zijn in het competentieprofiel dat geldt voor
Zijn beroep of functie.

1



Onderscheid naar leeftijd

Jeugdloonschalen 81% 8% - - -
Anciénniteit in de loonschalen 8% 8% i _ _
voor vakvolwassenen
Totaal 94% ? 95% ?
1) de modus in dit onderzoek betekent: de |eeftijd met de hoogste frequentie.
2 In sommige CAO’'s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten
In 115 van de 122 CAO's (94%) is in sdarisschaen legftijd een criterium (van toepassing op
95% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Zods uit tabd 5 blijkt zijn ten aanzien
van dle drie de onderwerpen in evenved CAO's aforaken aangetroffen waarin lesftijd een rol
spedt. Het onderwerp anciénnitelt in de loonschaen voor vakvolwassenen is van toepassing
op de meeste werknemers.

3311 Vakvolwassenenleeftijd

In 101 van de 122 CAO's (83%) is aangegeven wat de vakvolwassenleftijd is (van togpassing
op 81% van de werknemers onder de onderzochte cAO's). Uit figuur 1 blijkt dat een
vakvolwassenlegftijd van 23 jaar het meeste voorkomt. Een vakvolwassenlesftijd van 20 jaar
IS niet aangetroffen.

Figuur 1: ver deling vakvolwassenl egftijd

40%7

018 jaar
W19 jaar
020 jaar
021 jaar
B 22 jaar
023 jaar

30%

20%1

10%1

| e iy

Bron: Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Voorjaarsrapportage CAO-afspraken 2004,
paragraaf 3.5, pagina 13-14

3312 Anciénniteit in de loonschalen voor vakvolwassenen

Zods in paagraaf 3.3.1 is aangegeven, is onderzocht of in de loonschden voor
vakvolwassenen ledftijd een criterium is. Anciénniteit in de loonschalen betekend dat de
werknemer voor ek vol dienstjaar recht heeft op een periodieke verhoging van zjn
loonschadl.

In 103 van de 122 CAO's (84%) is in de loonschaen voor vakvolwassenen legftijd een
criterium (van togpassing op 89% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). In 3 van
de 103 cAos (KLM cabinepersoned, Heneken en Textidindudrie) met een
functigarensystematiek’”  verschilt  per  loonsched  de  ledftijd  wanneer de

1 Functiejarensystematiek houdt in: een systeem dat gebaseerd is op het aantal hele jaren waarin

een werknemer werkzaam is geweest in de salarisgroep waarin hij is ingedeeld. Het aantal jaren
gaat tellen vanaf het tijdstip waarop de werknemer de voor die salarisgroep geldende
minimumleeftijd heeft bereikt of vanaf het tijdstip waarop hij isingedeeld in die salarisgroep.
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functigarensystematiek geldt. In bijvoorbeeld de cAo textidindudtrie geldt in loonschaa B de
functigjarensystematiek vanaf 23 jaar terwijl in loonschad | de functigarensystematiek geldt
vanaf 28 jaar.

3.3.2 Scholing en vorming

Onderzocht zijn de volgende onderwerpen: leerlingwezen, lesftijdscriterium bij omschaoling,
leeftijdscriterium bij bijscholing, lesftijdscriterium bij ontwikkelingscursus, leeftijdscriterium bij
interne beroepsgerichte opleiding en ten dotte prepens oneringscursus.

Tabd 6: Scholing en vorming
percentage  Percentage Spreiding leeftijd

Onderwerp CAO's werknemers  minimum ~ maximum  Modus”
BBL /BOL? 3% 44% 3) 27 jaar 27 jaar
Omscholing 2% 2% Jongeren 3) 2)
Bijscholing 5% % 20 jaar 3) 25 jaar
Ontwikkelingscursus 10% 10% 3) 3) 2)
I nter_ng beroepsgerichte % % 3 3 2
opleiding
Prépensioneringscursus 22% 15% 58 jaar 3) 2)
Overig % 1% - - -
Totaal 54% ¥ 55%
1) Modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.
2) De modus kan niet worden bepaald.
3) De minimum en/of maximumlesftijd kan niet bepaald worden.
4) In sommige CAO’s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten

5) BBL/BOL betekent: beroepshegel eidende leerweg (BBL) en de beroepsopleidende leerweg (BOL)

In 66 van de 122 CAO's (54%) ishij scholing en vorming lesftijd een criterium (van togpassing
op 55% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Zods uit tabel 6 blijkt bevatten de
meeste van deze CAO's één of meerdere leftijdsgerel ateerde afspraken over BBL/BOL.

3321 Ber oepsbegeleidende leerweg en ber oepsopleidende leerweg

Uit de het rapport ‘najaarrapportage CAO-afspraken 2004 *® blijkt dat in 59 van de 125
CAO's (47%) een afgpraak is aangetroffen over de beroepshegel eidende leerweg (BBL) en de

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgel egenheid. (november 2004). Ngjaarsrapportage CAO-
af spraken 2004. paragraaf 4.3.1, pagina 12.

13
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beroepsopleidende leerweg (BOL). Bij zowe de BBL as de BOL opledingen zjn er drie
dartkwadificaties: bassberoepsniveau (niveau 2), vakmanschapniveau (niveau  3),
middenkaderniveau of speciaistenniveau (niveau 4).

In 47 van de 122 cAO (39%) is ten aanzien van de BBL/BOL lesftijd een criterium (van
toepassing op 44% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Wanneer in een CAO-
afspraak over BBL/BOL een leftijd wordt genoemd, is dit aleen een maximumlesftijd. Dit
betekent dat de BBL/BOL opleding dleen toegankelijk is voor die werknemers die nog niet
de maximumleftijd hebben bereikt. Deze maximumlecftijd loopt van 18 jaar tot en met 27
jaar. In 15 van de 122 cAO's (12%) zijn wel afspraken over BBL/BOL aangetroffen, maar
wordt niet aangegeven tot welke maximumlesftijd.

3322 Omscholing

In 2 van de 122 CAO's (2%) zijn voor sommige leftijdsgroepen gparte omscholingsaf spraken
gemaakt. (van togpassing op 2% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). In de
CAO verzekeringsbedrijf binnendienst kunnen aleen jongere werknemers gebruik maken van
omschaling. In de cAo Bouw UTA kunnen dleen vakvolwassenen'® gebruik maken van
omschaling. In beide cAo's vindt de omscholing plaats in het keder van een
werkgel egenheidsproject.

3323 Bijscholing

In 6 van de 122 cAO's (5%) is bij bijscholing leeftijd een criterium (van togpassing op 7% van
de werknemers onder de onderzochte CAO's). Wanneer in een CAO-afspraak over bijscholing
een ledftijd wordt genoemd, is dit aleen een minimumledftijd. Dit betekent dat aleen
werknemers vanaf de minimumlesftijd recht hebben op bijscholing. Bij dit onderwerp is er
sprake van twee groepen: de groep werknemer van 20 jaar tot en met 25 jaar en de groep
oudere werknemers.

3324 Ontwikkeingscursus

In 12 van de 122 cAO's (10%) is in ontwikkdingscursus® lesftijd een criterium (van
toepassing op 10% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). 10 CAO's bevatten
dleen een maximumleftijd tot wanneer jongere werknemers gebruik kunnen maken van een
ontwikkelingscursus. De maximumlesftijd loopt van 18 jaar tot 21 jaar. In de CAO afbouw
kunnen werknemers vanaf 21 jaar gebruik maken van een ontwikkdingscursus. Oudere
werknemers hebben in de cAo metad- dektrotechnische industrie H.P. recht op een
ontwikkelingscursus.

3.3.25 I nter ne ber oepsgerichte opleiding

In 4 van de 122 cAO's (3%) is bij de interne beroepsgerichte opleiding lesftijd een criterium
(van toepassing op 6% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). In de CAO' s voor

1 Voor een omschrijving van vakvolwassen zie voetnoot 16

Onder ontwikkelingscursus wordt verstaan: cursussen die de persoonlijke ontwikkeling van de
medewerker bevorderen, bijvoorbeeld vormingscursussen.

20
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de meubdindustrie, bouwbedrijf en wonen, kunnen werknemers vanaf respectievelijk 50 jaar,
22 jaar en 20 jaar gebruik maken van een interne berogpsgerichte opleding. In de cAO
socide werkvoorziening kunnen jongeren gebruik maken van een interne beroepsgerichte

opleiding.
3.3.2.6 Prépensioneringscur sus

In 27 van de 122 CAO's (22%) wordt aan oudere werknemers een prepens oneringscursus
aangeboden (van toepassing op 15% van de werknemers onder de onderzochte CAO's).
Indien in een CAO afspraken zijn gemaskt over een prepensoneringscursus, is dleen de
minimumleftijd aangegeven. Deze minimumlesftijd loopt van 58 jaar tot 63 jaar. 9 van de 27
CAO's geven we aan dat de werknemer recht heeft op een prépensioneringscursus, maar
geven niet aan vanaf welke lesftijd dit recht geldt.

3.3.2.7 Overig

In 3 van de 122 cAO's (3%) wordt er bij scholing bijzondere aandacht gegeven aan oudere
werknemers. In de CAO's is niet aangegeven wat bijzondere aandacht inhoudt.

333 L oopbaanoriéntatie

De volgende onderwerpen zijn in dit onderzoek meegenomen: toegang tot |oopbaanoriéntetie,
geven van loopbaanoriéntatie, funtionerings- en beoordeingsgesprekken en demotie®!. Omdat
functionerings- en beoordelingsgesprekken van invlioed zijn op de loopbaanoriéntatie van een
werknemer is dit hier ook onderzocht. Omdat demotie een uitkomst van een
|oopbaanoriéntatie kan zijn, is het meegenomen in dit onderzoek.

Tabd 7: L oopbaanoriéntatie
Per centage Percentage Spreiding leeftijd
Onderwerp CAO's werknemers ~ Minimum ~ Maximum  Modus®

Demctie 13% 6% 50 jaar 60 jaar 55 jaar
Toegangtot 4% 3% 45 jaar 55 jaar 45 joar
loopbaanoriéntatie
Geven van . .
loopbaanoriéntatie 2% 0% a5 jear S5 jaar 2
Functionerings~ en o
beoordelingsgesprekken 2% % QEETER 3 2
Totaal 20% 10%

1) Modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.

2) De modus kan niet worden bepaald.

3) De maximumleeftijd kan niet bepaald worden.

In 24 van de 122 cAO's (20%) isin CAO-afspraken over de oriéntatie op de loopbaan leeftijd
een criterium (van toepassing op 10% van de werknemers onder de onderzochte CAO's).

2 Demotiein dit onderzoek houdt in dat een werknemer, vanwege zijn leeftijd, teruggaat naar een

lagere functie.

15
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Zods uit tabd 7 blijkt bevatten de meeste van deze CAO's én of meerdere
leeftijdsgerel ateerde af oraken over demoatie.

3.331 Demotie

Zods uit tabd 7 blijkt komt het onderwerp demoatie voor in 16 van de 122 CAO's (13%). Dit
IS van togpassing op 6% van de werknemers onder de onderzochte CAO's. In de CAO gréfi-
media is demotie onderded van het leeftijdshewust personedsbeleid, maar wordt geen
specifieke leeftijd genoemd. In CAO's worden geen specifieke definities gegeven van demotie;
of er sprake isvan demotie vt op te maken uit de aard van de af sprask.

3332 Toegang tot loopbaanoriéntatie

In 30 CAO's heeft de werknemer toegang tot |oopbaanoriéntatie. Van deze 30 CAO's isin5
CAO's (4%) afgesproken dat werknemers vanaf een bepaalde lesftijd recht hebben op
loopbaanoriéntatie. Deze 5 CAO's zijn van toepassing op 3% van de werknemers onder de
onderzochte CAO's. In 3 van de 5 CAO's hebben werknemers van 45 jaar of werknemer van
55 jaar recht op toegang tot loopbaanoriéntatie. In 2 van de 5 CAO's hebben oudere
werknemers recht op toegang tot loopbaanoriéntatie.

3.3.33 Geven van loopbaanoriéntatie

In 12 CAO's zijn er afgpraken gemaakt over het geven van loopbaanoriéntatie. Van deze 12
CAO's isin 2 CAO's (2%) afgesproken dat werknemers die 45 jaar of 55 jaar zijn recht
hebben op het verkrijgen van loopbaanoriéntatie door de werkgever. Deze 2 CAO's Zijn van
toepassing op minder dan 1% van de werknemers onder de onderzochte CAO's.

3.3.34 Functionerings- en beoor delingsgespr ekken

In 53 CAO's Zjn er afpraken gemaakt over de functionerings- en beoordelingsgesprekken.
Uit tabel 7 blijkt van deze 53 CAO’'s in 2 CAO's is afgesproken dat een werknemer vanaf een
bepaalde minmumieftijd recht heeft op een functionerings- en beoordelingsgesprek. In de
CAO vleessector hebben werknemers van 50 jaar en ouder recht op een functionerings- en
beoorddlingsgesprek. In de cAo uitzendbureau vaste medewerkers hebben oudere
werknemers recht op een functionerings- en beoordelingsgesprek.

3.34 Veiligheid en gezondheid
Ten aanzien van het onderwerp velligheid is onderzocht in welke mate legftijd een criterium is

bij de bescherming en veiligheid van werknemers. Het onderwerp gezondheid vindt zijn
uitwerking in medische keuringen.

Tabd 8: Veiligheid en gezondheid
percentage  Percentage Spreiding leeftijd
QIR CAO’s werknemers  minimum  maximum  Modus”

Bescherming en veiligheid

. . 4% P
jeugdige werknemers

16
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M edische keuringen 12% 11% 25 jaar 55 jaar 2)
Totaal 16% 20%

1) Modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.

2 De modus kan niet worden bepaald.

In 20 van de 122 cAO's (16%) is ten aanzien van het onderwerp veilighed en gezondheid
leeftijd een criterium (van toepassing op 20% van de werknemers onder de onderzochte
CAO's). Zods uit tabe 8 hlijkt bevatten de meeste van deze CAO's één of meerdere
leeftijdsgerel ateerde afspraken over medische keuringen

3.34.1 Medische keuring

In 15 van de 122 cAO's (12%) kunnen werknemers vanaf een minimumleeftijd een medische
keuring te ondergaan. Zodls uit tabel 8 blijkt loopt deze minimumleftijd van 25 jaar tot en met
55 jaar.

In 8 van de 15 CAO's is afgesproken dat de tijd tussen twee medische keuringen met het
oplopen van de leeftijd korter wordt. In bijvoorbeeld de CAO open tedten is afgesproken:
werknemers van 35 jaar tot en met 44 jaar kunnen 1 keer per 3 jaar een medische keuring
ondergaan, werknemers van 45 jaar tot en met 49 jaar kunnen 1 keer per 2 jaar een medische
keuring ondergaan en werknemers vanaf 50 jaar kunnen jaarlijks een medische keuring
ondergaan.

Figuur 2: Dekkingsper centage medische keuring®
100% B landbouw
80% 4" | Windustrie
| O bouwnijverheid
60% 1"
Ohandel en horeca
a0% 1" B vervoer en
| communicatie
ol @ zakelijke
20% ; .
dienstverlening )
o W overige dienstverlening
0%-1=
1) Het dekkingspercentage is de verhouding tussen het aantal werknemers in een bepaalde

economische sector dat binnen de standaardsteekproef valt en het totale aantal werknemersin die
economische sector dat binnen een CAO valt.

Zods uit figuur 2 blijkt, bevatten dle landbouw-CAO's een minimumlesftijd voor de medische
keuring. Ook blijkt dat de bouwnijverhed geen minimumlesftijd voor de medische keuring
kent.
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3.34.2 Bescherming en veiligheid jeugdige werknemers

117 van de 122 cAO's (96%) bevatten afspraken over de bescherming en veiligheid van
jeugdige werknemers. Van deze 117 CAO's zijnin 5 CAO's (4%) ten aanzien van jeugdige
werknemers bovenwettelijke en/of afwijkende afspraken gemaakt (in bijlage 2 staan de
relevante wettdlijke regels). Deze 5 CAO's zijn van toepassing op 9% van de werknemers
onder de onderzochte CAO's. Ten aanzien van de volgende onderwerpen zijn van de wet
afwijkende af spraken gemaakt: maximum arbeidstijd, werken op hoogte en andere afwijkende
afspraken.

Tabd 9: Bescher ming en veiligheidjeugdige werknemers
Percentage Per centage »
Onderwerp CAO'S werknemers Inhoud afwijkende afspraak
0 2)
Masimum arbeidstijd % 5% Jeugdige Werkneme_rs mogen 8 uur per dag
werken met een maximum van 40 uur per week
o o werknemers onder de 18 jaar mogen niet boven
Werken op hoogte 1% 1% de 15 meter werken.
Anders 3% 1% -
Totaal 4% 9% "
1) In sommige CAQO’s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som
van de onderscheiden aspecten
2) Inde CAQ'sis niet aangegeven voor welke leeftijd specifiek.

Zods uit tabd 9 blijkt bevatten de meeste van deze CAO's én of meerdere
leeftijdsgerelateerde afspraken over andere afwijkende afspraken. Het onderwerp maximum
arbeiddtijd is echter van toepassing op de meeste werknemers.

De andere afwijkende afspraken zjn: werknemers jonger dan 18 jaar mogen niet bij
heigtdlingen werken, werknemers jonger dan 18 jaar mogen niet in tanks werken en ten dotte
werknemers van 16 of 17 jaar mogen dleen op een trekker rijden indien ze een
trekkerrijbewijs bezitten.

3.35 Verlof

Ten aanzien van het onderwerp verlof is onderzocht in welke mate kftijd een criterium is.
Zowd jongere ds oudere werknemers hebben in sommige CAO's recht op extra
vekantiedagen. Het aantd diendjaren isin een aantd CAO's 0ok een reden om recht te hebben
extra vakantiedagen. In sommige CAO's wordt arbeidsduurverkorting specifiek gegeven aan
oudere werknemers. In een aantd CAO's wordt aan oudere werknemers specifiek
prepensioneringsverlof geschonken om de oudere werknemer in dtaat te Selen zch te
oriénteren op het pensoen. Het is ook mogdlijk dat er ook andere \erlofvormen zijn waar
lesftijd een criterium is,
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Tabd 10: Verlof

Onderwerp Percentage CAQ’s Per centage werknemers
Extraverlof jongere werknemers 36% 3%
Extra verlof oudere werknemers 8% 83%
Extraverlof aantal dienstjaren 19% 28%
Arbeidsduurverkorting oudere werknemers 48% 45%
Prepensioneringsverlof 21% 16%
Anders 5% 1%
Totaal 93% 90%
1) In sommige CAO’ s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten

In 114 van de 122 cAO's (93%) is bij verlof leeftijd een criterium (van togpassing op 90% van
de werknemers onder de onderzochte CAO's). Zoas uit tabel 10 blijkt bevatten de meeste van
deze CcAO's één of meerdere leeftijdsgerelateerde afspraken over extra verlofdagen voor
oudere werknemers (ook wel seniorendagen genoemd).

Ook blijkt dat in 6 van de 122 cAO's (5%) bij andere verlofvormen leeftijd een criterium is.
Zo hebben in 3 cAO's werknemers van 55 jaar of van 50 jaar recht @ extra betaalde
roogtervrije tijd. In eveneens 3 CAO's kunnen werknemers vanaf 60 jaar, tegen evenredige
inlevering van loon, extra verlof kopen.

In het rapport ‘ouderenbeleid in CAO's (2001)’ ? wordt de preiding van de extra verlofdagen
voor oudere werknemers weergegeven. Deze spreiding loopt van gemiddeld 2,1 dagen voor
werknemers van 40 jaar en ouder tot gemiddeld 6,5 dag voor werknemers van 60 jaar en
ouder.

Eveneens in het rgpport ‘ouderenbeeid in CAO's (2001)" wordt duidelijk gemaakt dat de
gemiddelde aanvangdeftijd voor arbeidsduurverkorting per sector varieert van 55 jaar tot 57
jaar. Ook blijkt dat het gemiddelde aantal uren arbeidsduurverkorting ligt tussen de 3,0 en 6,8
uur.

3.36 Vrijstelling van arbeid ten aanzien van bijzonder e diensten

Werknemers hebben in sommige CAO's, dsonderdedl van de arbeldsvoorwaarden, vanaf een
bepaal de leftijd recht op vrijgeling van specifieke arbed. Vrijgeling van arbeid heeft voord
betrekking op: ovewerk, ploegendienst, bereikbaarheidsdiendst, onregel matigheidsdiens,
avonddienst en conggnatiediens.

Tabd 11: Vrijstelling van arbeid
Onderwerp Per centage Per centage Spreiding leeftijd
2 Spijkerman, R. Klaassen, C. (2002). Ouderenbeleid in CAO'’s (2001), een onderzoek naar afspraken

tussen social e partners met betrekking tot oudere werknemers. Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid: Den-Haag. Tabel 4.4, pagina 19.
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CAO’s werknemers Minimum Maximum  Modus”

Overwerk 66% 64% 18 jaar 60 jaar 55 jaar
Ploegendienst 10% 6% 50 jaar 60 jaar 55 jaar
Bereikbaarhei dsdienst ™ 12% 55 jaar 4) 3
Onregel matigheidsdienst 6% X 55 jaar 4) 3)
Avonddienst 18% 19% 18 jaar 60 jaar 55 jaar
Consignatiedienst 8% 7 18 jaar 55 jaar 55 jaar
Anders 15% 24% - - -
Totaal 75% 70%? - - -

1) de modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.

2 In sommige CAO’ s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten
3) de modus kan niet worden bepaal d.
4) de maximumleeftijd kan niet worden bepaald

In 91 van de 122 cAO's (75%) is bij vrijgdling van arbed lesftijd een criterium (van
toepassing op 70% van de werknemers onder de onderzochte CAO’s). Zods uit tabel 11 blijkt
bevatten de meeste van deze CAO's één d meerdere leeftijdsgerdateerde af spraken over
vrijgdling van overwerk. Ook blijkt uit tabel 11 dat in drie diensten (ploegendiend,
berekbaarheidsdienst en onregematigheidsdienst) de vrijstelingen specifiek gelden voor
oudere werknemers en dat in drie diengten (overwerk, avonddienst en consignatiedienst) de
vrijgelingen gelden voor juist jongeren tot maximaall8 jaar of juist ouderen vanaf minimadl
55 of 60 jaar.

Bij de onderwerpen vrijgtdling van onregelmatigheidsdienst en berelkbaarheidsdienst is dleen
een minimumleeftijd aangegeven. De reden is dat in de betrokken cAO's de vrijgtdlingen
gelden voor werknemers vanaf 55 jaar.

Uit tabel 11 blijkt tevens dat in 18 van de 122 CAO's (15%)% een andere vrijstellingsregeling
is afgesproken. In 1% van de CAO's heeft een werknemer vanaf 50 jaar vrijgtelling van de
verplichting om meer dan 1 avond per week te werken. Werknemers die jonger zijn dan 21
jaar en werknemers die 55 jaar of ouder zijn hebben in 3% van de CAO's vrijgdling van de
verplichting om op zon~ en feestdagen te werken. In 2% van de CAO's hebben werknemers
vanaf 55 jaar vrijgtdling van de verplichting om op (speciale) koopavonden te werken. 1%
van de CAO's bevat afspraken waarin werknemers vanaf 60 jaar vrijstelling van de verplichting
hebben om op bijzondere uren te werken. In 1% van de CAO's hebben werknemers vanaf 55
jaar vrijgeling van crissdienst. 3% van de CAO's bevatten afspraken waarin werknemers
vanaf 55 jaar vrijgdling hebben van dagpdiens. Werknemers jonger dan 18 jaar en
werknemers van 54 jaar en ouder hebben in 4% van de CAO's vrijgdling om in tarief te
werken. Dit onderwerp komt het meeste voor bij werknemers die jonger zijn dan 18 jaar. In
1% van de cAO's hebben werknemers vanaf 53 jaar vrijgteling van gebroken densten.
Werknemers vanaf 57 jaar hebben in 1% van de cAO's wrijgdling van wacht- en
goringsdiensten. De volgende onderwerpen komen in 1% van de CAO's voor en geldt de

= In sommige CAO’s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten
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vrijgeling vanaf 55 jaar: inconventi@e uren, weekenddienst, verschoven uren en zwaar
belastend werk.

3.37 Toeslagen

Als onderded van de arbeidsvoorwaarden kan in CAO's zijn afgesproken dat bepadde
leeftijdscategorieén  specifieke toedagen krijgen. Ook kan zijn afgesproken dat voor
werknemers vanaf een bepaalde minmumledftijd een bepaalde toedag?® niet wordt
afgebouwd.

Tabd 12: Toeslagen
Onderwerp Percentage CAO’s HEEENEEE
werknemers
Specifieke toeslagen vakvolwassenen 15% 14%
Behoud van toeslagen 3% 31%
Totaal 41% " 35% Y
1) In sommige CAO’'s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten

In 50 van de 122 cAO's (41%) is bij toedagen leftijd een criterium (van togpassing op 35%
van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Zods uit tabel 12 blijkt bevatten de meeste
van deze CAO's één of meerdere leeftijdsgerdateerde afspraken over behoud van toedagen
Tevens blijkt dat alleen aan vakvolwassenen een specifieke toesag wordt toegekend®.

3371 Specifieke toeslagen vakvolwassenen

Zodsin de vorige paragraef is aangegeven is in sommige CAO's afgesproken dat bepaalde
leeftijdscategorieén gpecifieke toedagen krijgen. Die specifieke toedagen zijn: aanvulling
WAO-uitkering, aanvulling WW-uitkering, vakantietoedag, toedag voor het verschil tussen
het huidige nieuwe lagere salaris en het oude hogere salaris, beoordeingsperiodiek, verhoging
decemberperiodiek en de toedag voor werknemers die voor 01-01-1977 in dienst van een
werkgever zijn. Deze laatste toedag houdt in dat een werknemer die voor 1 januari 1977 in
diengt is, recht heeft op een periodieke verhoging op basis van legftijd.

Tabed 13: Specifieke toeslagen vakvolwassenen
Percentage  Percentage Spreiding leeftijd
Onderwerp CAO's werknemers  Minimum  Maximum  Modus”
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Voor de beschrijving van de toeslagen, zie paragraaf 3.3.7.2
Voor meer informatie over vakvolwassenen, zie paragraaf 3.3.1.1.
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Aanvulling WAO-uitkering 7% 1% 50 jaar 60 jaar 60 jaar
Aanvulling WW-uitkering 3% 1% 56,5 jaar 60 jaar 60 jaar
Vakantietoeslag 5% D% 23 jaar 55 jaar 23 jaar
Beoordelingsperiodiek 1% 0% 22 jaar 3) 2)
V erhoging decemberuitkering 1% 0% 23 jaar 3) 2)

Voor 01-01-1977 in dienst,

recht op periodieke verhoging 1% 0% i i i
Totaal 15% ¥ 14%“

1) De modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.

2 De modus kan niet worden berekend

3 Maximum kan niet worden bepaald

4) In sommige CAO’ s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten

In 18 van de 122 cAO's (15%) worden toedagen specifiek toegekend aan vakvolwassenen
(van toepassing op 14% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Zoals uit tabel 13
blijkt bevatten de meeste van deze CAO's één of meerdere lecftijdsgerdateerde afspraken
over aanvulling van de WAO-uitkering. Onder CAO's waarin lesftijd een rol spedt bij het
vadddlen van de vakantietoedag vdlen de meeste werknemers. Bij dit onderwerp is er
sprake van twee groepen: de groep werknemers vanaf 55 jaar en de groep vakvolwasser+
werknemers (in tabel 13 aangegeven met 23 jaar). Bij de volgende onderwerpen is dleen de
minimumlesftijd aangegeven: beoorddingsperiodiek en verhoging decemberuitkering. De reden
Is dat in de betrokken onderwerpen de specifieke toedag geldt voor werknemers vanef de
genoemde minimumleftijd.

3.3.7.2 Behoud van toeslagen

Zodsin paragragf 3.3.7 is aangegeven isin sommige CAO's afgesproken dat voor werknemers
vanaf een specifieke leeftijd een bepaade toedag niet wordt afgebouwd. Het gaat om de
volgende toedagen toedag bij (blijvende) plaastang in lagere sdaisgroepen, de
onregelmatigheidstoedag bij begindiging van onrege matigheidsdiendt, ploegentoedag bij einde
van de ploegendienst en eventudle andere toedagen

Tabe 14: Behoud van toedagen
Percentage  Percentage Spreiding leeftijd
Onderwerp CAO’s werknemers  Minimum  Maximum  Modus”

ElrE ez inEgEe 18% 17% 50 jaar 60 jaar 55 jaar
salarisgroepen
Onregelmatighei dtoeslag D% 10% 55 jaar 60 jaar 55 jaar
Ploegentoeslag 6% 1% 55 jaar 60 jaar 60 jaar
Anders 6% 6% - - -
Totaal 34% 31% ?

1) de modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.

2 In sommige CAO’s komen meerdere aspecten voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten
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In 41 van de 122 CAO's (34%) is bij behoud van toedagen ledftijd een criterium (van
toepassing op 31% van de werknemers onder de onderzochte CAO's). Zods uit tabel 14 blijkt
bevatten de meeste van deze CAO's één of meerdere leeftijdsgerdateerde afspraken over
(blijvende) plaatsing in lagere sdarisgrogpen De onderwerpen onregdmatighedstoedag en
behoud van toedag bij (blijvende) plaatsing in lagere sdarisgrogpen zijnvan toepassing op de
meeste werknemers. Onder behoud van toedag bij (blijvende) plaaisng in lagere
salarisgroepen wordt verstaan: een werknemer die, a dan niet op medische indicatie, in een
lagere salarisgroep wordt geplaatst behoudt zijn oude sdarisniveau

Uit tabel 14 blijkt tevens dat 7 van de 122 CAO's (6%) een andere regeling kennen ten aanzien
van het behoud van toedagen. In 1% van de CAO's behouden werknemers vanaf 60 jaar hun
beschikbaarheidtoedag en  hun  ovewerktoedag hbij het bedindigen van de
beschikbaarheiddienst en overwerk. 1% van de CAO's bevat afspraken waarin werknemers
vanaf 60 jaar hun garantietoelage minimumloon behouden. In 2% van e CAO's behouden
werknemers vanaf 55 jaar hun persoonlijke toedag. 3% van de CAO's bevat af praken waarin
werknemers hun toedag waakdienst bij het bedindigen van de waakdienst behouden.
Werknemers vanaf 55 jaar behouden in 1% van de CAO's hun vaste procentude
sAaisstijging.

3.38 Verhuisverplichting

In 2 van de 122 cAO's (2%) isten aanzien van de verhuisverplichting leeftijd een criterium (van
toepassing op 1% van de werknemers onder de onderzochte CAO's ). In zowel de CAO

energie en nutsbedrijven dsin de CAO NS-reizigers hebben werknemers van 55 jaar en ouder
vrijgdling van de verhuisverplichting.

3.3.9 Algemene opmerkingen
In 13% van de CAO's zijn afspraken gemaakt die niet in een van de vorige paragrafen konden
worden ondergebracht (van epassing op 13% van de werknemers onder de onderzochte
CAO’s).
Verlof
» |n 5% van de CAO's bouwen werknemerstot 18 jaar over de bedongen arbeidstijd dat
ze geen arbeid verrichten wegens onderricht toch vakantie op.
=  Werknemers van 62 jaar en ouder die langeretijd op verlof gaan krijgen in 1% van de
CAO's 25% bonusin tijd.

Loonschalen

* In 1% van de CAO's hebben werknemers vanaf 45 jaar geen wachttijd om in
periodiek-a® te komen.

% Periodiek-ais: een werknemer die het maximum van zijn salarisschaal heeft bereikt, heeft na 5 jaar

recht op een bijzondere periodiek (genoemd periodiek-a).
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* In 1% van de CAO's is de volgende regdling opgenomen: werknemers van 17 jaar die
kinderen hebben, hebben recht op het loonniveau van een 19 jarige. Werknemers van
18 jaar met kinderen hebben recht op het loonniveau van een 20 jarige. En
werknemers van 19 jaar en 20 jaar met kinderen hebben recht op loonniveau van een
21 jarige.

»  Werknemers van 25 jaar en ouder met a's beroep handel svertegenwoordiger za in 1%
van de CAO's een bedrag aan sdaris plus eventuele provise worden uitbetadd in
overeensemming met het sdaris bij vier periodieken in schad 5.

Overig

* In 1% van de CAOs hebben werknemers vanaf 50 jaar geen wachtdagen bij
arbeidsongeschiktheid.

* In 1% van de CAO's hebben werknemers vanaf 58 jaar recht op vrijstelling van de
premie voor de verzekering aanvulling WAO-uitkering.

* |n 1% van de CAO's geldt voor werknemers varef 18 jaar een concurrentiebeding.

» |n plaats van een variabd percentage voor toedagen geldt voor werknemers vanaf 55
jaar in 1% van de CAO's één vast percentage voor alle toedagen.

34 Beéindiging van de ar beidsover eenkomst

Deze paragraaf bespreekt de mate waarin ledftijd een criterium is bij bedindiging van de
arbeidsverhouding. In 55 van de 122 cAO's (45%) is bij bedindiging van de arbeidsverhouding
leeftijd een criterium (van toepassing op 51% van de werknemers onder de onderzochte
CAO's).

De volgende onderwerpen worden in deze paragraaf besproken: Functioned leeftijdsontdag,
opzegtermijn en andere af spraken.

Tabe 15: Overzicht resultaten bedindiging van de arbeidsverhouding
Onderwerp percentage CAQ’s Per centage werknemers
Functioneel leeftijdsontslag 1% 4%
Opzegtermijn 38% 37%
Anders 12% 22%
Totaal 45% Y 51% Y
1) In sommige CAO’ s komen meerdere af spraken voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som

van de onderscheiden aspecten
Zods uit tabe 15 blijkt bevatten de meeste van deze CAO's én of meerdere
leeftijdsgerelateerde afspraken over opzegtermijnen. Tevens is het onderwerp opzegtermijn
van toepassing op de meeste werknemers.

34.1 Functioned leeftijdsontdag

In de cAO gemeenteambtenaren zijn er afspraken gemaakt over functioned leeftijdsontdag. In
de cao s niet aangegeven vanaf welke lesftijd het functioned leeftijdsontdag in gaet. Dit blijkt
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onder andere uit artikd 83: “Indien door het college bij afzonderlijke regeling
leeftijdsgrenzen zijn bepaald voor de vervulling van in die regeling vermelde en voor
zover nodig nader omschreven betrekkingen, wordt de ambtenaar die een zodanige
betrekking vervult en de daarvoor bepaalde leeftijdsgrens heeft overschreven, eervol
ontslag verleend” .

34.2 Opzegtermijn
De opzegtermijn van een werknemer vormt een onderded van het bedindigen van de

arbeidsverhouding. In 46 van de 122 CAO's (38%) is bij de opzegtermijn leeftijd een criterium
(van toepassing op 37% van de werknemers onder de onderzochte CAO's).

Tabd 16: Opzegtermijn

Inhoud leeftijdscriterium opzegtermijn Percentage = Percentage = Minimum  Maximum

CAQO’s werknemers leeftijd leeftijd
})/anaf 45 jaar: opzegtermijn 1 week verlengd 18% 18% 45 jcar i
Een combinatie van |eeftijd van de o
werknemer en duur dienstverband % 4% i
Langere opzegtermijn blijft gelden” 12% 11% 45 jaar -
Opzegtermijn is minimaal 3 maanden voor 3% 3% .
. 50 jaar =
een werknemer van 50 jaar en ouder.
Andere regelingen 3% 1% - -
Totaa 38% 37%
1) Voor ek vol dienstjaar vanaf 45 jaar of ouder wordt de opzegtermijn met 1 week verlengd, met een
maximum van 13 weken.
2) Voor een werknemer die op 1 januari 1999 45 jaar of ouder was of op de genoemde datum al in

dienst was en voor wie op die datum een langere opzegtermijn gold dan volgens de Wet
Flexibiliteit en Zekerheid blijft die langere opzegtermijn van toepassing

Uit tabel 16 blijkt dat de regeling waar voor ek vol diensjaar vanaf 45 jaar of ouder de
opzegtermijn met 1 week wordt verlengd, met een maximum van 13 weken het meestein deze
CAO's voortkomt. Bovendien blijkt dat voor dle genoemde regelingen & geen
maximumlesftijd geldt.

Ook blijkt uit tabe 16 dat 3 van de 122 cAO's (3%) een andere opzegtermijnregeling kennen.
Deze regdingen zijn: voor werknemers die 45 jaar of ouder zijn en die na 1 januari 2000 in
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diengt zijn gekomen is de opzegtermijn 2 maanden, voor werknemers van 45 jaar of ouder is
de opzegtermijn minimaal 2 maanden en ten dotte geldt voor werknemers van 45 jaar tot 55
jaar een opzegtermijn van 3 maanden en geldt voor werknemers van 55 jaar of ouder
opzegtermijn van 4 maanden .

34.3 Andere afspraken

In 15 van de 122 CAO's (12%) zijn er andere afgpraken gemaakt waar bij beéindiging van de
arbeidsverhouding lesftijd een criterium is. Deze andere afspraken zijn:
= In 4% van de CAO's wordt hij fuses, duiting en reorganisaties speciale aandacht
gegeven aan werknemers van 55 jaar en ouder.
= In 1% van de CAO's geldt bij ontdag het anciénniteitbeginsa®’.
= In 7% van de cAO's wordt de werklooshadsuitkering vanaf een minimumlesftijd
verlengd tot 65 jaar. De spreiding van de minimumlesftijd loopt van 50 jaar tot 60
jaar. In 1% van de cAO's is de minimumleeftijd niet bekend. Hierbij wordt de
minimumlegftijd bepaald door de formule: leftijd werknemer + diensttijd werknemer
> 60 jaar. Voorwaarde bij deze formule is dat de diensttijd van de werknemer
minimaa 10 diengtjaren moet bedragen.
= In 1% van de CAO's hebben werknemers vanaf 57,5 jaar bij reorganisaties recht op
een non-activitatregeling.

35 (Vervroegde) Uittreding

Deze paragraaf bespreekt de mate waarin leeftijd een criterium is bij (vervroegde) uittreding.
In 120 van de 122 cAO's (98%) is bij het onderwerp (vervroegde) uittreding leeftijd een
criterium (van toepassing op 99% van de werknemers onder de onderzochte CAO’s).
Besproken worden de volgende onderwerpen: VUT, flexibede pensonering, verplichte
pensioenlesftijd lager dan 65 jaar, na 65 jaar nog doorwerken en overige afspraken.

Tabe 17: Overzicht resultaten (vervroegde) uittreding
Percentage  Percentage Spreiding lesftijd
CTEEME CAO’s werknemers  Minimum ~ Maximum  Modus”

VUT 1% 43% 58 jaar 62 jaar 60 jaar
Flexibele pensionering 83% 86% 60 jaar 62,5 jaar 62 jaar
Verplichte pgnsoenleeftud 10% 1% 56 jaer 63 jaer 62 jaer
lager dan 65 jaar
Werknemer kan naverplichte
pensioenering nog 20% 21%
doorwerken
Totaal 98% 99% ?

1) Modusin dit onderzoek betekent: de leeftijd met de hoogste frequentie.

2 Het anciénniteitbeginsel houdt in, dat in geval van gedwongen ontslagen eerst die werknemers

worden ontslagen die de minste dienstjaren hebben.
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2) In sommige CAO’s komen meerdere af spraken voor, zodat het totaal niet overeenkomt met de som
van de onderscheiden aspecten (Dit komt vooral doordat afspraken over VUT meestal in
combinatie met flexibel e pensioenering voorkomen).

Zods uit tabe 17 blijkt bevatten de meeste van deze CAO's één of meerdere
leeftijdsgerel ateerde af spraken over flexibele pensonering.

Ten aanzien van het onderwerp VUT moet worden opgemerkt dat de meeste af spraken over
VUT een onderded vormen van een afbouwregding. Afsoraken over VUT die geen
onderdedl vormen van een afbouwregeling komen weinig voor.

Zods uit tabe 17 blijkt bevatten 12 van de 122 cAO's (10%) afspraken over een verplichte
pensioenleeftijd die lager is dan 65 jaar. Een verplichte pensoenleftijd van 62 jaar komt
volgens figuur 3 het meeste voor.

Figuur 3: Verdeling aantal CAO’smet een verplichte pensioenleeftijd lager dan 65 jaar
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In 18 van de 122 cAO's (15%) zijnover één of meerdere van de volgende onderwerpen uit
tabel 17 wel afspraken gemaakt, maar is niet aangegeven vanaf welke leeftijd de afgprask
geldt: VUT, flexibele pensoenering en verplichte pensoenlesftijd lager dan 65 jaar.

In de cA0 groothandd in bloemen en planten is het eerste uittredingsmoment van de VUT niet
duiddijk. De spilleftijd voor flexibele pensgoenering isin 9 CAO's niet duiddijk. In 7 CAO's
zZijn zowd de uittredingsmomenten ds de spillesftijden niet duiddijk. Zods uit figuur 3 blijkt, is
in2 CAO's niet duidelijk wat de verplichte pensoenlegftijd onder de 65 jaar is.

Zods uit tabel 17 blijkt kan in 24 van de 122 cAO's (20%) een werknemer na zijn verplichte
pens oenering nog doorwerken. Er zijn hierbij twee varianten mogdijk:
1. Eenwerknemer met een verplichte pensioenleeftijd van 65 jaar kan nog doorwerken
2. Een werknemer met een verplichte pengoenlesftijd jonger dan 65 jaar kan nog
doorwerken
In het tweede gevad zijn er twee Stuaties mogdijk: of een werknemer kan doorwerken tot 65
jaar of een werknemer kan ook na zjn 65 jaar doorwerken. Uit tabel 18 blijkt dat in de
meeste van deze CAO's een afgpragk is gemaakt waarin een werknemer met een verplichte
pens oenleeftijd van 65 jaar nog kan doorwerken.

Tabel 18: Doorwer ken van een wer knemer

27



Onderscheid naar leeftijd

Onderwerp Aantal CAO’s  Aantal werknemers
Werl_<nemers ) kunnen _ doorwerken na de verplichte 14% 18%
pensioenl eeftijd van 65 jaar
Werknemers kunnen doorwerken na de pensioenleeftijd die
) . 6% %
eerder isdan 65 jaar.
=  Doorwerken tot 65 jaar 2% 2%
= Doorwerken gaat door ook na 65 jaar. 2% 1%
Totaal 20% 21%

Een voorbedd van een cAO waarin werknemers kunnen doorwerken na de verplichte
pensoenlegftijd van 65 jaar is de CAO ANWB:” Voor deelnemers aan pensioenregeling A
eindigt het dienstverband op de dag waarop de medewerker 65 jaar wordt. Voor
deelnemers aan pensioenregeling B eindigt het denstverband op de overeengekomen
dag, doch uiterlijk op de dag waarop de medewerker 70 jaar wordt.”
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BIJLAGE 1: OVERZICHT ONDERZOCHTE CAO’'S
Naam CAO Ingangsdatum expiratiedatum

Open Teelten 01-04-2003 30-06-2004
Glastuinbouw 01-04-2001 31-03-2004
Dierhouderij 01-04-2001 30-06-2003
Hoveniershedrijf 01-03-2002 29-02-2004
Landbouw exploiterende ondernemingen 01-03-2001 28-02-2003
Unilever 01-03-2003 29-02-2004
Bakkersbedrijf 01-02-2002 31-03-2003
Heineken Nederland Beheer B.V. 01-01-2001 31-12-2002
Textielindustrie 01-07-2001 30-04-2003
Confectie-industrie 01-05-2002 30-04-2004
Timmerfabrieken 01-01-2003 31-12-2003
Gréfi-Media 01-02-2003 31-01-2005
Akzo Nobel Chemicals 01-06-2003 31-05-2004
Akzo Nobel Nederland B.V. (HP) 01-06-2003 31-05-2004
DSM Limburg B.V. 01-04-2003 31-03-2004
Akzo Nobel PharmaB.V. 01-06-2003 31-05-2004
Betonproductenindustrie 01-03-2003 28-02-2005
M etaal- en elektrotechnische industrie 01-07-2002 30-06-2004
M etaal- en el ektrotechnische industrie (HP) 01-07-2002 30-06-2004
Corus Staal B.V. (vh Hoogovens) 01-02-2002 31-03-2004
M etaal bewerking (metaal- en technische bedrijfstak) 01-04-2003 30-04-2005
Oce Nederland B.V. 01-07-2003 30-06-2004
Philips (CAO A) 01-01-2002 30-04-2003
Philips (CAO B) 01-01-2002 30-04-2003
Carrosseriebedrijf (metaal- en technische bedrijfstak) 01-04-2003 30-04-2005
M eubelindustrie en meubileringbedrijven 01-04-2003 30-06-2004
Sociale Werkvoorziening 01-07-2003 30-06-2004
Energie- en Nutsbedrijven, sector distributie 01-04-2003 31-03-2004
Bouwbedrijf 01-01-2002 31-03-2004
Bouwbedrijf UTA personeel 01-03-2002 31-03-2004
Elektrotechnischbedrijf (metaal- en technische bedrijfstak) 01-04-2003 30-04-2005
Loodgieters- fitters- en c.v. bedrijven (metaal- en technische

bedrijfstak) 01-04-2003 30-04-2005
Schilders- afwerkings- en glaszetbedrijf 01-05-2003 28-02-2005
Afbouw (vh. Stukadoors- af bouw- en terazzobedrijf) 01-01-2002 31-12-2003
Motqrvoertwgen en tweewielerbedrijven (metaal- en technische 01-04-2003 30-04-2005
bedrijfstak)

Groothandel in bloemen en planten 01-07-2002 01-07-2004
Groothandel in levensmiddelen en/of zoetwaren etc. 01-06-2002 30-06-2004
Vleessector (vh. VIeesgroothandel en exportslachterijen) 01-10-2003 01-10-2004
Technische Groothandel 02-04-2000 01-04-2003
Informatie-, Communicatie-, en kantoortechnische branche 04-04-2002 01-06-2003
Bijenkorf B.V. 01-08-2002 01-02-2004
Hema 01-02-2003 01-02-2004
L evensmiddel en (grootwinkel bedrijven) 01-04-2003 01-04-2004
L evensmiddel enbedrijf 01-04-2003 01-04-2004
Vroom en Dreesmann B.V. 01-02-2001 31-01-2003
Aardappelen groenten fruit (detailhandel) 01-04-2003 31-03-2005
Slagersbedrijf 01-04-2002 31-03-2004
Apotheken 01-04-2002 01-04-2004
Drogisterijbranche 01-04-2003 01-04-2004
Bloemendetailhandel 01-04-2002 01-04-2003
Doe het zelf branche 01-04-2003 01-04-2004
Elektrotechnische detail handel 01-07-2002 01-07-2004

Gemengde- en speelgoedbranche 01-10-2001 01-10-2002
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M ode- en sportdetailhandel (vh. Textieldetailhandel) 01-04-2002 01-04-2003
Naam CAO I ngangsdatum expiratiedatum

Schoenendetail handel 01-07-2002 01-07-2003
Textiel grootwinkel bedrijven 01-04-2002 01-04-2004
Wonen 01-04-2001 01-04-2003
Horeca- en aanverwantbedrijf 01-01-2003 01-01-2005
Verblijfsrecreatie en Zweminrichtingen 01-07-2002 01-07-2004
Contract cateringbedrijf 01-03-2003 01-07-2004
NS-reizigers 01-04-1998 31-03-2000
Nedtrain B.V. 01-04-2002 31-03-2003
Beroepsgoederenvervoer over de weg (NOB) 01-04-2003 31-03-2004
Goederenvervoer Nederland (KNV) 01-04-2003 31-03-2004
Openbaar vervoer 01-07-2003 31-12-2004
Selectvracht B.V. 01-04-1998 31-03-2000
Taxivervoer 01-01-2004 30-06-2004
Van GendenLoosB.V. 01-04-2001 31-03-2002
KLM cabinepersoneel 01-04-1997 30-06-1998
KLM grondpersoneel 01-04-2002 01-04-2004
ANWB 01-04-2003 01-04-2004
Rei sorganisaties 01-04-2003 01-04-2004
Koninklijke TPG post (vh. TNT postgroep) 01-05-2003 01-05-2004
Postkantoren 01-04-2002 01-04-2004
Zaterdagbestellers (vh. PTT zaterdagbestellers) 01-05-2003 01-05-2004
Zelfstandige callcenters 01-06-2003 31-05-2004
KPN N.V. 01-01-2004 01-01-2006
ABN-AMRO 01-06-2002 01-06-2003
Fortis bank 01-06-2002 01-07-2003
ING bank 01-04-2002 01-05-2003
Rabobank 01-07-2003 01-07-2004
AchmeaB.V. 01-04-2002 01-06-2003
ABP/Loyalis 01-04-2002 01-04-2004
SNS Reaal Groep 01-06-2002 01-06-2003
Verzekeringsbedrijf (binnendienst) 01-06-2003 31-05-2004
Woondiensten (vh. Woningcorporaties) 01-01-2002 31-12-2003
Atos Origin 01-05-2003 30-04-2004
Pinkroccade 01-04-2003 31-12-2003
Getronics 01-07-2003 31-12-2004
SNT Nederland 01-01-2003 31-03-2004
Arcadis 01-02-2002 31-03-2004
Uitzendbureau; V aste medewerkers 01-04-2002 31-03-2003
Uitzendkrachten (ABU) 01-01-2003 31-03-2004
Uitzendkrachten (NBBU) 01-01-1999 31-12-2003
Beveiligingsorganisaties (particuliere) 01-04-2002 31-03-2004
Schoonmaak- en Glazenwasserbedrijf 01-01-2003 31-12-2003
Gemeenteambtenaren 01-04-2003 01-04-2004
Provinciepersoneel 01-01-2002 28-02-2003
Rijkspersoneel 01-12-2002 01-01-2004
Politie-personeel 01-01-2001 31-12-2003
Sociale verzekeringsbank 01-07-2002 30-06-2004
UWV (Uitvoeringsorgaan werknemersverzekeringen) 01-04-2002 31-03-2004
Primair Onderwijs 01-08-2003 31-07-2005
V oortgezet Onderwijs 01-08-2003 31-07-2005
Beroepsonderwijs en V olwasseneducatie 01-02-2003 31-01-2004
Hoger Beroepsonderwijs 01-06-2002 31-08-2003
Nederlandse Universiteiten (deel 1 openbare universiteiten) 01-06-2000 31-05-2002
Nederlandse Universiteiten (deel 2 bijzondere universiteiten) 01-06-2002 31-05-2003
Arbo unie Nederland 01-07-2002 31-12-2003

Academische Ziekenhuizen 01-03-2002 29-02-2004
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Huisartsenzorg (vh. Doktersassistenten) 01-05-2003 30-04-2004
Tandartsassistenten 01-01-2003 31-12-2003
Naam CAO I ngangsdatum expiratiedatum
Ziekenhuizen 01-07-2002 31-12-2003
Geestelijke Gezondheidszorg (GGZ) 01-07-2003 30-06-2004
Gehandicaptenzorg 01-09-2002 31-12-2003
Jeugdhul pverlening 01-04-2002 31-12-2003
Kinderopvang 01-01-2004 31-12-2004
Thuiszorg 01-04-2002 30-06-2003
Verpleeg- en verzorgingstehuizen 01-07-2003 31-12-2004
Welzijnswerk 01-01-2003 31-12-2003
Holland Casino’s 01-04-2001 31-03-2003
K appersbedrijf 01-07-2002 30-06-2004
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BIJLAGE 2 OVERZICHT RELEVANTE ATW NORMEN

De enige rdevante wettdlijke regding is die van het maximum arbeiddtijd. Deze regdling ziet er
dsvolgt uit:

= Kinderen van 13 en 14 jaar mogen op schooldagen 12 uur per week en 2 uur per dag
werken, en op vakantiedagen 35 uur per week en 7 uur per dag,

= Kinderen van 15 jaar mogen op schooldagen 12 uur per week en 2 uur per dag
werken, en op vakantiedagen 40 uur per week en 8 uur per dag,

= Kinderen van 16 jaar, 17 jaar, en 18 jaar mogen 45 uur per week, 9 uur per dag

werken.





