Onderhandelaarakkoord arbeidsvoorwaarden provincies 2007/2009 
 
 

1. Trends en ontwikkelingen 

Er is een aantal trends te onderscheiden die de komende jaren relevant zijn voor provincies en voor hun medewerkers en die invloed hebben op het HRM- en arbeidsvoorwaardenbeleid. 

Positie en taken van provincies veranderen. Er is een omslag van primaire aandacht voor beleidsontwikkeling naar resultaat en samenhang in beleid door regievoering. De nieuwe eisen die aan provincies worden gesteld hebben gevolgen voor de provincie als werkgever en voor de mensen die er werken. De provincie wordt een organisatie voor mensen die oplossingsgericht werken aan maatschappelijke vraagstukken. Dat vereist ontwikkeling van nieuwe kwalificaties en een proactieve houding van bestuur, management en medewerkers. 

Partijen zien voor de komende jaren drie belangrijke trends: vergrijzing en ontgroening, schaarste op de arbeidsmarkt en flexibilisering/ individualisering. Om de uitdagingen het hoofd te bieden moeten talenten van de medewerkers (verder) worden ontwikkeld en hun inzetbaarheid worden vergroot, onder meer door scholing, mobiliteit en aanbod van loopbaanmogelijkheden. Versterking van de arbeidsmarktpositie vraagt om een breed scala van maatregelen. Vooral inhoud van het werk en loopbaan- perspectieven zijn belangrijk. Maar ook een goede primaire beloning en een aantrekkelijk en gevarieerd arbeidsvoorwaardenpakket dat individuele werknemers ruime keuzemogelijkheden biedt. Meer en langer werken moet aantrekkelijker worden gemaakt. In het licht van hier genoemde trends en ontwikkelingen hebben partijen de navolgende afspraken gemaakt.  

2. Looptijd 

De overeenkomst heeft een looptijd van 1 juni 2007 tot 1 juni 2009. 

3. Salarisontwikkeling 

Per 1 juni 2007 wordt een structurele salarisverhoging gegeven van 0,7%. De minimum vakantietoelage zal per die datum bij een volledige betrekking bruto € 140,09 per maand bedragen. Vanaf 1 juni 2007 wordt de eindejaarsuitkering verhoogd van 4,5% naar 6,8%.
 

Per 1 juni 2008 wordt een structurele salarisverhoging gegeven van 1,5%. De minimum vakantietoelage zal per die datum bij een volledige betrekking bruto € 142,20 per maand bedragen. Vanaf 2008 wordt de eindejaarsuitkering verhoogd van 6,8% naar 8,3%. 

Per 1 januari 2009 wordt een structurele salarisverhoging gegeven van 0,4%. De minimum vakantietoelage zal per die datum bij een volledige betrekking bruto € 142,76 per maand bedragen. 

4. Diversiteit 

Provinciale organisaties willen een afspiegeling zijn van de samenleving omdat daardoor de kwaliteit en het draagvlak voor haar activiteiten worden vergroot. Partijen roepen provincies op om de komende jaren het aantal jongeren, vrouwen, allochtonen en arbeidsgehandicapten te vergroten, vooral ook in de hogere functies. 
Dat zal naar verwachting ook leiden tot een grotere variatie in type werknemer. De verantwoordelijkheid voor een divers personeelsbestand ligt op lokaal niveau. Partijen roepen werkgevers en ondernemingsraden op om daar serieus werk van te maken. Zij zullen de provincies daarbij behulpzaam zijn met sectorale A&O- activiteiten. 
Er worden in minimaal twee provincies projecten gestart om diversiteit tot stand te brengen. Provincies worden opgeroepen om de mogelijkheden voor betaalde stages van HBO- en WO- studenten te vergroten.
5. Versterking arbeidsmarktpositie 

De ontwikkelingen op de arbeidsmarkt duiden meer en meer op krapte. Er is in het bijzonder een toenemend tekort aan hoger opgeleiden te verwachten. Dat is vooral relevant voor provincies omdat zij relatief veel hoog opgeleide werknemers in dienst hebben. Ruim 60% van de werknemers heeft minimaal een HBO- opleiding. Daarnaast is er de komende jaren een grote uitstroom van werknemers vanwege pensionering. Provincies dienen hier tijdig op in te spelen om als werkgever aantrekkelijk te blijven. Provincies moeten ervoor zorgen dat ze zich kunnen blijven onderscheiden van andere werkgevers. Een betere positionering van de provinciale werkgever op de arbeidsmarkt is in de eerste plaats een kwestie van lokale aanpak. Provincies werven immers veel personeel uit de regio. Lokale activiteiten kunnen worden ondersteund met sectorale A&O- middelen. In het A&O- werkplan neemt versterking van de arbeidsmarktpositie dan ook een belangrijke plaats in.  

Partijen spreken daarnaast een aantal gezamenlijke activiteiten af om de arbeidsmarkt- positie van de provincies te consolideren c.q. te versterken. Naast de afspraken over de generieke salarisontwikkeling zijn dat afspraken over ontwikkelen en opleiden (5.1), leeftijdbewust personeelsbeleid (5.2) en individualisering/flexibilisering van arbeidsvoorwaarden (5.3). Daarnaast zal in de uit te voeren evaluatie van het nieuwe beloningssysteem (6) een belangrijke onderzoeksvraag zijn of de provincies met dit nieuwe systeem voor de verschillende categorieën werknemers voldoende concurrerend op de arbeidsmarkt zijn.     

5.1 Ontwikkelen en opleiden 

Het ontwikkelen en opleiden van werknemers is essentieel voor het functioneren, het presteren en de arbeidsmarktpositie van de provincie. Minstens zo belangrijk is het voor de werknemer die daarmee zijn inzetbaarheid (employability) vergroot en daardoor zijn positie op de arbeidsmarkt versterkt. Van zowel de werkgever als de werknemer mag dus worden verwacht dat zij gedurende de hele loopbaan investeren in ontwikkeling en opleiding.  

Partijen onderkennen daarbij het belang van een goede verhouding tussen scholing gericht op de functie en opleidingen voor bredere loopbaanontwikkeling. Zij roepen provincies op een krachtige impuls te geven aan de invulling van de afspraken in het kader voor loopbaan, scholing en mobiliteit die zijn gemaakt in de CAO provincies 2000/2001. Daarbij wordt vooral gewezen op de implementatie van de afspraken over de aanstelling in algemene dienst als belangrijk instrument in het loopbaanbeleid. De algemene dienst kent ook een recht op mobiliteit en bevat waarborgen voor een zorgvuldige belangenafweging in goed overleg met de betrokken werknemer.  Via de Personeelsmonitor kunnen de resultaten op het terrein van loopbaan, scholing en mobiliteit worden gemeten. Partijen zullen over de monitoring nadere afspraken maken. 
Ook spreken partijen af om een kleine, gezaghebbende commissie vóór 1 juni 2008 te laten adviseren over concrete mogelijkheden en instrumenten die van belang zijn om de inzetbaarheid van provinciemedewerkers te verbreden. Nadrukkelijk wordt de commissie gevraagd om daarbij de betekenis van het loopbaanadvies te betrekken alsook de competenties die medewerkers elders, buiten de werksituatie hebben verworven. 
Bij haar advisering richt de commissie haar blik ook op samenwerking met andere werkgevers in de regio (binnen en buiten de overheidssector). 

Daarnaast spreken partijen als A&O-project af in 2008 en 2009 de zogenaamde DuizendMax-regeling uit te voeren. Deze subsidieregeling richt zich op individuele medewerkers van provincies. Het doel is om hen te stimuleren na te denken over hun werk en loopbaan door op eigen initiatief een cursus of opleiding te volgen die hun kennis en ervaring verbreedt en hun arbeidsmarktpositie versterkt. 
De DuizendMax-regeling kan bij voorrang worden gericht op de categorie oudere werknemers voor wie de scholing kan worden gekoppeld aan een concreet loopbaanadvies.  

5.2 Leeftijdsbewust personeelsbeleid 

De gemiddelde leeftijd van provinciemedewerkers is met 45 jaar relatief hoog, ongeveer 37% is ouder dan 50 jaar. De komende jaren geven een grote uitstroom van ouderen te zien, niettemin blijven zij een aanzienlijk deel van de werknemerspopulatie uitmaken. 
Volgens partijen is een goed leeftijdbewust personeelsbeleid van vitaal belang voor de ontwikkeling van de provinciale organisatie en van de provinciale werknemers. 
Al in de CAO provincies 2000/2001 is een kader voor leeftijdsbewust personeelsbeleid afgesproken dat op lokaal niveau moet worden ingevuld door sociale partners (werkgever en GO/OR). In dit kader zijn diverse aanbevelingen opgenomen. Een groot deel van de aanbevelingen is door sociale partners in de provincies opgepakt. Partijen bevelen lokale sociale partners aan hun inspanningen voort te zetten en zo nodig te intensiveren. Concreet wordt gedacht aan scholing en opleiding, loopbaanbegeleiding en –advies, (recht op) taakroulatie (binnen of buiten de eigen organisatie) en, waar noodzakelijk, maatwerkafspraken met oudere werknemers over taakverlichting, bijvoorbeeld door minder zwaar of stressgevoelig werk en door inzet als coach of mentor. Sectoraal is geregeld dat taakverlichting door overstap naar een minder zware functie niet leidt tot nadelige pensioenconsequenties. Provincies die goed werkende maatregelen ontwikkeld hebben kunnen hun ervaringen delen met andere provincies. Partijen ondersteunen de provincies met A&O- middelen bij de uitvoering van leeftijdsbewust personeelsbeleid en zullen de voortgang van de activiteiten in de provincies monitoren. 

Taakverlichting voor oudere werknemers kan ook worden gerealiseerd via (individuele) werktijdvermindering. De nieuwe levensloopregeling – die een substantiële werkgevers- bijdrage kent - biedt daartoe een goed instrument. Partijen dringen er bij de provincies op aan om met name oudere werknemers alle ruimte te bieden om voor de noodzakelijke taakverlichting met inzet van levensloopsaldo tijdelijk of permanent korter te gaan werken. De provincie zal dat via ruimhartige verlening van (levensloop)verlof daadwerkelijk mogelijk moeten maken. Voor oudere werknemers die hiervoor via levensloop onvoldoende hebben kunnen sparen en die ook geen gebruik van de FPU meer kunnen maken, geldt een tijdelijke overgangsvoorziening. Die voorziening is opgenomen in bijlage 1 en maakt onderdeel uit van het akkoord. 

Volgens partijen is vergroting van de arbeidsparticipatie van oudere werknemers in het licht van de vergrijzing en de krapte op de arbeidsmarkt onvermijdelijk. Een goed leeftijdbewust personeelsbeleid is daarvoor een belangrijke randvoorwaarde. Provincies zullen dan ook in oudere werknemers moeten blijven investeren. Partijen leggen vooralsnog de prioriteit bij langer doorwerken van ouderen in de leeftijd tot 65 jaar. Zodra het Kabinet de fiscale en arbeidsrechtelijke belemmeringen voor doorwerken na 65 jaar heeft weggenomen zullen partijen in overleg treden over uitbreiding van de  mogelijkheden om na 65 jaar door te werken.  
5.3. Individualisering en flexibilisering van arbeidsvoorwaarden 

Partijen willen in deze CAO- periode komen tot afspraken over meer individualisering en flexibilisering van de arbeidsvoorwaarden. Dat kan de  arbeidsmarktpositie van de provincies versterken. Het past ook in het streven naar diversiteit. Een meer pluriform samengesteld personeelsbestand zal immers leiden tot grotere verschillen in de waardering van werk en arbeidsvoorwaarden.  

Partijen willen de mogelijkheden verruimen om op individuele basis meer dan gemiddeld 36 uur per week te werken. Dat kan voorzien in de persoonlijke behoefte van individuele werknemers, de flexibiliteit van de organisatie vergroten en van belang zijn met het oog op de verwachte krapte op de arbeidsmarkt. Daartoe is het volgende overeengekomen. 
De provinciale werkgever kan met individuele zittende en nieuw in dienst tredende medewerkers afspraken maken – ook voor onbepaalde tijd – over een werkweek van meer dan gemiddeld 36 uur. Daarbij geldt een bovengrens van 40 uur per week. Voorwaarde is dat daarmee het bedrijfsbelang is gediend en dit binnen de formatie mogelijk is. Voor de medewerker gaat het hier om een geclausuleerd recht. Betrokkene wordt rechtspositioneel aangemerkt als een deeltijder met een deeltijdfactor groter dan 1. De normwerkweek van 36 uur blijft ongewijzigd. De afspraak geldt voor de CAO- periode en vervalt als er geen nieuwe afspraak wordt gemaakt. In het kader van de volgende CAO zullen partijen aan de hand van de opgedane ervaringen open en reëel overleg voeren over het vervolg. 

Op dit moment vinden er twee onderzoeken plaats, te weten een evaluatie van de al bestaande IKAP- regeling en een onderzoek naar nieuwe mogelijkheden van individualisering en flexibilisering van arbeidsvoorwaarden. Naar verwachting zullen beide onderzoeken in 2007 worden afgerond.  

Eerst genoemde evaluatie wordt in eigen beheer uitgevoerd. Partijen willen daarin onder meer bezien of kan worden overgegaan tot een substantiële verruiming van de mogelijkheid om (binnen de wettelijke grenzen) verlof te kopen en te verkopen, of uitbreiding kan worden gegeven aan de mogelijkheden om bruto inkomen in te zetten voor fiscaal voordelige voorzieningen en of geheel dan wel gedeeltelijk kan worden afgestapt van de eenmalige vaste keuzedatum.  

Over het andere onderzoek hebben partijen afgesproken dit te laten aansluiten op een overheidsbreed extern onderzoek dat momenteel in opdracht van BZK plaatsvindt naar typologieën van werknemers op de arbeidsmarkt en hun preferenties t.a.v. de arbeidsvoorwaarden in relatie tot de werkhouding. De aanvullende provinciale onderzoeksopdracht is een aantal (in beginsel vier) verschillende, samenhangende arbeidsvoorwaardenpakketten van gelijke waarde te ontwikkelen die in een reële behoefte voorzien en die aansluiten bij de onderscheiden typologieën van werknemers uit het overheidsbrede onderzoek van BZK.  

Partijen zullen op basis van de uitkomsten van de onderzoeken afspraken maken over aanpassing en uitbouw van de IKAP- regeling (zo mogelijk nog in 2007) en over nieuwe mogelijkheden tot individualisering en flexibilisering van de arbeidsvoorwaarden (begin 2008).  

Ook de levensloopregeling  vergroot de individuele keuzemogelijkheden van de werknemers. Zodra helderheid bestaat over de maatregelen die het Kabinet gaat treffen om de wettelijke en fiscale voorwaarden voor de levensloopregeling te verbeteren zullen partijen in overleg treden over mogelijkheden tot uitbouw van de levensloopregeling.   

6. Evaluatie nieuwe systeem van beloning, beoordeling en functiewaardering 

In de CAO provincies 2002/2003 is overeengekomen dat er een nieuw systeem van beloning, beoordeling en functiewaardering in de provincies wordt ingevoerd.  Evaluatie van het nieuwe systeem vindt plaats drie jaar na invoering, dat wil zeggen in 2008. Op grond van de uitkomsten van de evaluatie wordt in het SPA gesproken over eventuele bijstelling van het systeem. Partijen realiseren zich dat met de uitkomsten van deze eerste evaluatie omzichtig moet worden omgegaan.  Het betreft hier immers de evaluatie van een ingrijpend nieuw systeem binnen een redelijk korte termijn nadat het operationeel is geworden.   

Partijen zullen in 2007 gezamenlijk de onderzoeksopzet, -vragen en criteria ten behoeve van de evaluatie van het nieuwe systeem opstellen en afspraken maken over het offertetraject en de gezamenlijke begeleiding van het onderzoek. 
In een kwantitatief onderzoek zal worden geïnventariseerd hoe het nieuwe systeem in de praktijk  uitpakt. Verder moet de evaluatie in ieder geval een antwoord geven op de volgende vragen: 

· Voldoet het nieuwe systeem aan de destijds geformuleerde doelstellingen en sluit het adequaat aan op de veranderende positionering van de provincies? 

· Wordt optimaal gebruik gemaakt van de mogelijkheden die het nieuwe systeem biedt? 
· Is het management bereid en in staat om het nieuwe systeem naar behoren uit te voeren en biedt het voldoende sturingsmogelijkheden aan het management? 

· Is het nieuwe systeem voor de verschillende categorieën werknemers voldoende concurrerend op de arbeidsmarkt? 

· Is er voldoende draagvlak voor het nieuwe systeem onder het personeel? 

· Biedt het nieuwe systeem voldoende flexibiliteit? Leidt het systeem niet tot bureaucratie en overbelasting van managers? Wegen de kosten (financieel en qua personele inspanning) op tegen de baten? 

· Biedt het nieuwe systeem voldoende waarborgen voor een objectieve en zorgvuldige besluitvorming jegens de individuele werknemer? 

· Leidt het nieuwe systeem tot evenwichtige en rechtvaardige beloningsverhoudingen? 

Ten behoeve van het nieuwe systeem is 0,75% van de loonsom beschikbaar gesteld voor gedifferentieerd belonen. Provincies zorgen voor inzicht in de besteding van dit budget. De afspraak over de 0,75% zal in het onderzoek worden meegenomen. In de praktijk is het nieuwe systeem niet in alle provincies tijdig op de afgesproken datum (volledig) ingevoerd. Ook dat zal in de evaluatie worden meegenomen. De evaluatie zal op een zodanig tijdstip worden afgerond dat de uitkomsten daarvan kunnen worden meegenomen in de volgende CAO- ronde. 

7. Bovenwettelijke werkloosheidsregeling 

Partijen spannen zich in om vóór 1 april 2008 overeenstemming te bereiken over modernisering en vereenvoudiging van de bovenwettelijke werkloosheidsregeling. Als zij op 1 april 2008 geen overeenstemming hebben bereikt vragen zij hierover advies van een door hen aan te wijzen onafhankelijke deskundige of commissie van deskundigen. Partijen stellen gezamenlijk de adviesaanvraag vast. Zolang er geen nieuwe regeling is blijft de bestaande regeling van kracht. 

8. Aanvullende werkgeversbijdrage ziektekosten 

Met ingang van 1 januari 2008 wordt de aanvullende werkgeversbijdrage ziektekosten voor de provinciale werknemers in de salarisschalen 1 tot en met 6 vastgesteld op € 276 per jaar. Per 1 januari 2009 wordt artikel E.13 van de Collectieve Arbeidsvoorwaarden- regeling Provincies geschrapt. 
Daarin is geregeld dat de door de provinciale werknemer verschuldigde premie ziektekosten bij de zorgverzekeraar waarmee de provincie voor zijn personeel een collectieve overeenkomst heeft gesloten, door de provincie op de bezoldiging kan worden ingehouden en afgedragen aan de zorgverzekeraar.  

9. Arbocatalogus 

Met de wijziging van de Arbeidsomstandighedenwet per 1 januari 2007 hebben werkgevers en werknemers meer verantwoordelijkheid gekregen voor het arbobeleid in de organisatie. De wetgever stelt zogenaamde doelvoorschriften vast die het niveau van bescherming aangeven dat werkgevers moeten bieden opdat werknemers gezond en veilig kunnen werken. Door middel van een arbocatalogus kan aan die voorschriften invulling worden gegeven. 

Partijen spreken af om in het SPA een arbocatalogus voor de provincies tot stand te brengen, gericht op de arbeidsrisico’s die zich daar voordoen. De catalogus bevat een beschrijving van methoden en technieken, normen, goede voorbeelden en praktische handleidingen. Het proces van totstandkoming wordt gefinancierd met A&O- middelen en zal uiterlijk eind 2008 zijn afgerond. Partijen zullen hiervoor subsidie aanvragen bij het ministerie van SZW. 

10. Brugdagen en deeltijdwerkers 

Provincies kunnen jaarlijks met instemming van de OR maximaal 7 dagen aanwijzen waarop de provinciale dienst voor rekening van de ambtenaar collectief gesloten is. Om met name deeltijdwerkers te ontzien mogen de collectief verplichte vrije dagen niet voor rekening van het vakantieverlof komen. Om te voorkomen dat deeltijdwerkers hiervoor onevenredig veel ATV- tijd moeten inzetten bevelen partijen de provincies aan bij hen soepel om te gaan met de mogelijkheid om werktijd in te halen en terughoudend te zijn met het aanwijzen van het maximale aantal dagen.  

11. Adoptieverlof 

Bij adoptie van kinderen hebben ambtenaren een wettelijk recht op (betaald) verlof van vier weken. Partijen realiseren zich dat adoptie om twee redenen een tijdsintensief proces is, namelijk vanwege de hechting van ouders en kind aan elkaar en vanwege tijdrovende administratieve procedures. Om die reden roepen partijen werkgevers op om soepelheid te betrachten bij de verlening van aanvullend adoptieverlof in de vorm van vakantieverlof, inzet ADV- dagen en/of onbetaald verlof. Werknemers die gebruik maken van de levensloopregeling kunnen uiteraard hun levensloopsaldo inzetten. 

12. Inhuurkrachten 

De inzet van inhuurkrachten is een zaak van lokale bedrijfsvoering. Overleg hierover hoort te worden gevoerd tussen de OR en de WOR- bestuurder.  Partijen wijzen op de sectorale afspraak om inhuurkrachten na drie maanden als interne kandidaat bij sollicitaties aan te merken. Zij doen daarnaast de aanbeveling aan provincies om – voor zover dat nog niet gebeurt – ervoor te zorgen dat inhuurkrachten vanaf het begin onder dezelfde voorwaarden als vast provinciepersoneel worden beloond. Op grond van de uitzend- CAO hoeft dat pas na 26 weken.  

13. Evaluatie CAO- afspraken 

Er zal een overzicht worden opgesteld van de stand van uitvoering per provincie van de afspraken die in de laatste drie CAO’ s zijn gemaakt. Dit overzicht zal zo mogelijk nog in 2007 worden besproken door partijen in het SPA.
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P.M. van den Berghe
Bijlage 1 bij onderhandelaarakkoord arbeidsvoorwaarden provincies 2007/2009 

Tijdelijke overgangsvoorziening werktijdvermindering oudere werknemers 

Taakverlichting door werktijdvermindering is voor oudere provinciemedewerkers een belangrijk onderdeel van het leeftijdbewust personeelsbeleid. De provinciale levensloop- regeling – die een substantiële werkgeversbijdrage kent – biedt daartoe een goed instrument. De provincies zullen werktijdvermindering faciliteren via ruimhartige toepassing van de bestaande (levensloop)verlofvoorzieningen. Voor oudere werknemers die hiervoor via levensloop onvoldoende hebben kunnen sparen en die ook geen gebruik van de FPU meer kunnen maken, wordt per 1 januari 2008 de navolgende tijdelijke voorziening getroffen.  
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Zittende provinciemedewerkers die op de peildatum 31 december 2006 51 t/m 56 jaar zijn (en dus niet onder het FPU- overgangsrecht vallen) hebben bij werktijdvermindering vanaf 55 jaar of later onder voorwaarden recht op een aantal extra dagen betaald verlof, op de wijze als aangegeven in onderstaande tabel. Zij moeten daartoe met hun leidinggevende afspraken hebben gemaakt over werktijdvermindering waarvoor zij ten minste het zelfde aantal uren aan onbetaald verlof inzetten als welke zij hiervoor van de provinciale werkgever krijgen. Voor de financiering van dit onbetaald verlof kunnen betrokkenen levensloopsaldo inzetten als zij aan de levensloopregeling deelnemen. De extra uren betaald verlof van de provincie worden gefinancierd uit de vrijval van de vervallen seniorenregeling (FPU+ Provincies) in deze jaren.
Toelichting op de tabel. De vrijval uit de seniorenregeling is toereikend voor de toekenning van betaald verlof in 2008 t/m 2010 als aangegeven in de tabel. De vrijval in 2008  is dus voldoende om iedere werknemer die op 31.12.2006 55 resp. 56 jaar is in 2008 34 uur 100% betaald verlof te geven (of 49 uur tegen 70% salaris). Voorwaarde is dat hij zelf ook ten minste 34 uur onbetaald verlof inzet (bij voorkeur via levensloop). In 2008 is/wordt hij 57 resp. 58 jaar. In 2009 resp. 2010 krijgt hij 72 resp. 114 uur 100% betaald verlof (ofwel 103 resp. 163 uur tegen 70% salaris). Wie op 31.12.2006 51 jaar is kan tot 55 jaar het nodige zelf sparen en krijgt bij werktijdvermindering eerst in 2010 een aantal uren betaald verlof (42 uur tegen 100% salaris resp. 60 uur tegen 70% salaris). Hij zal hiervoor zelf ook minimaal 42 uur onbetaald verlof moeten inzetten (bij voorkeur via levensloop). Hij kan bij werktijdvermindering pas genoemde uren betaald verlof krijgen vanaf het moment dat hij in 2010 55 jaar is geworden. Is betrokkene op 31.12.2006 52 t/m 56 dan is hij in het jaar waarop hij volgens de tabel bij werktijdvermindering recht op betaald verlof krijgt, altijd 55 jaar of ouder.
� Er vindt in 2007 voor de eindejaarsuitkering dus 5 maanden opbouw van 4,5% en 7 maanden van 6,8% plaats.�








