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Sociaal Plan 

N.V. HOLDINGMAATSCHAPPIJ DE TELEGRAAF 

Inleiding

Historie

Het Sociaal Beleidsplan ten behoeve van de Amsterdamse Bedrijven 
, dat op 4 maart 2002 is afgesloten voor de duur van 2 jaar, is op 23 maart 2004 formeel door partijen bij dit Sociaal Plan beëindigd. In 2002 is het Sociaal Beleidsplan tot stand gekomen met als doel de sociale gevolgen op te vangen van een ingrijpende reorganisatie. De noodzaak van de reorganisatie was ingegeven door een aantal financieel-economische ontwikkelingen, waardoor het resultaat onder druk kwam te staan. Om te voorkomen dat dit op termijn ten koste zou gaan van de werkgelegenheid voor het gehele concern, is vanaf inwerkingtreding van het Sociaal Beleidsplan het principe van garantie op werk en inkomen losgelaten voor de aangesloten werkmaatschappijen. Dit betekende een enorme verandering voor zowel directies als werknemers. In ruil voor het loslaten van deze garantie werd een ruim pakket aan maatregelen in het Sociaal Beleidsplan opgenomen, dat op dat moment “Telegraafwaardig” was. Afgelopen twee jaar is het plan een éénmaal geëvalueerd, en op uitvoeringsniveau bijgesteld. 

Sociaal Plan 2004-2006

Omdat de komende jaren naast een daling van de inkomsten ten gevolge van ondermeer het teruglopen van de advertentiemarkt, het concern komt te staan voor structurele veranderingen (digitalisering, multimediale projecten, investeringen in het buitenland etc.) waarvoor aanpassingen aan functie-inhoud en functie-eisen vereist zijn, is een nieuw Sociaal Plan noodzakelijk. 

Dit Sociaal Plan wordt toegepast op de werknemers, met een dienstverband voor onbepaalde tijd, die in dienst zijn bij de volgende onderdelen van het concern: Uitgeversmaatschappij De Telegraaf B.V., B.V. Rotatiedrukkerij Voorburgwal, Telegraaf Media ICT B.V., Basismedia B.V., Telegraaf Media Management B.V. en DataWire B.V., verder te noemen De Telegraaf en die direct betrokken zijn bij de gevolgen van een reorganisatie.

De vakbonden en De Telegraaf hebben in nauwe betrokkenheid van de Centrale Ondernemingsraad (COR) in dit Sociaal Plan afspraken gemaakt over diverse instrumenten om boventalligheid te voorkomen dan wel boventallige werknemers weer aan het werk te krijgen. De Telegraaf wil goed voor haar werknemers blijven zorgen, echter dit “zorgen voor” gebeurt op een andere, meer op de tijd toegesneden manier. Voorheen gebeurde dat door middel van een garantie op werk en inkomen. De vakbonden, De Telegraaf en de COR vinden het van groot belang dat er een pro-actief personeelsbeleid is ingezet ter bevordering van de mobiliteit en de inzetbaarheid van de werknemers. Het Telegraaf Loopbaancentrum (TLC) speelt een belangrijke rol ter bevordering van de interne doorstroom van de werknemers. Verbeterde inzetbaarheid en mobiliteit maken werknemers minder kwetsbaar in tijden van reorganisaties. Het TLC is dus een belangrijk instrument in het algemene personeelsbeleid. Daarnaast heeft het TLC een spilfunctie indien een reorganisatie is aangekondigd en er boventalligheid dreigt; dit is de fase vóór boventalligheid. Met behulp van de instrumenten die door het TLC worden ingezet kunnen de kwaliteiten van de werknemer inzichtelijk worden gemaakt. Hiermee verbetert de werknemer de kansen op de interne arbeidsmarkt, waardoor boventalligheid kan worden beperkt. Een ander instrument dat door de vakbonden en De Telegraaf is afgesproken, is de Regeling stimulering parttime werken. Ook de inzet van deze regeling heeft tot doel mogelijke boventalligheid te beperken. Hetzelfde geldt voor een ouderenregeling. 

Voor de boventallig verklaarde werknemer hebben de vakbonden en De Telegraaf afspraken gemaakt over inzet van de vertrekstimuleringsregeling en de bemiddeling. Boventallig verklaarde werknemers, die het concern willen verlaten, kunnen gedurende twee maanden onder voorwaarden gebruik maken van de vertrekstimuleringsregeling. Naast de verwerking van het feit dat de boventalligheid is aangezegd, kan de werknemer zich in deze twee maanden oriënteren op de diverse door de werkgever aangeboden mogelijkheden. Indien de werknemer kiest voor een herplaatsing, gebeurt dat met behulp van een extern bureau in samenwerking met de coördinator van het TLC. Herplaatsing kan zowel binnen het Telegraafconcern als daar buiten zijn. In verband met verschillen in arbeidsmarktpositie zijn de herplaatsing-/zoektermijnen voor de werknemers tot 40 jaar gekoppeld aan de lengte van het dienstverband en leeftijd. Voor de werknemers van 40 jaar en ouder is de verlenging van de herplaatsing-/zoektermijn gekoppeld aan een oordeel van de coördinator van het TLC en het bemiddelingsbureau over de arbeidsmarktpositie en daarmee de mogelijkheden van herplaatsing.

Aanhangsel

De vakbonden en De Telegraaf hebben ruim een half jaar onderhandeld over dit Sociaal Plan in verband met de onzekerheid over de politieke besluitvorming rond Vut en prépensioen en daarmee de basis onder de ouderenregeling. Vanuit het uitgangspunt dat zo min mogelijk mensen als boventallig dienen te worden aangewezen, is gezocht naar een alternatieve ouderenregeling die tot doel heeft boventalligheid te beperken. FNV Kiem en CNV Media hebben echter aangegeven vooralsnog geen (alternatieve) ouderenregeling in het Sociaal Plan te willen opnemen, omdat op het moment van het afsluiten van dit Sociaal Plan nog niet valt te voorzien, welke besluiten door de landelijke overheid zullen worden genomen op het gebied van Vut en prépensioen. De alternatieve ouderenregeling, zoals in het aanhangsel bij dit Sociaal Plan is verwoord, is overeengekomen tussen De Telegraaf enerzijds en de NVJ en de Centrale Ondernemingsraad (COR) anderzijds en moet gezien worden als een tijdelijke regeling. Zodra er duidelijkheid is over de politieke besluitvorming, dan wel als het resultaat van overleg tussen sociale partners daartoe aanleiding geeft vervalt de tijdelijke regeling en treden partijen bij dit Sociaal Plan op basis van de nieuwe uitgangspunten opnieuw in overleg over de (alternatieve) ouderenregeling. 

1.
Samenvatting

1.1. Algemeen

· De werkgever voert een preventief beleid op sociaal-organisatorisch gebied, opdat er zich zo min mogelijk mobiliteitsproblemen voordoen. Het TLC vervult een spilfunctie ter bevordering van de doorstroom van werknemers. 

· Het Sociaal Plan is van toepassing op werknemers tot 57,5 jaar met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd die in dienst zijn van: Uitgeversmaatschappij De Telegraaf B.V., B.V. Rotatiedrukkerij Voorburgwal, Telegraaf Media ICT B.V., Basismedia B.V., Telegraaf Media Management B.V. en DataWire B.V., en direct betrokken zijn bij de gevolgen van een reorganisatie. 

· Indien noodzakelijk kunnen gedurende de looptijd van het Sociaal Plan andere onderdelen van het concern aansluiten. 

· Voor zover van toepassing zullen bepalingen uit de toepasselijke CAO´s worden gerespecteerd, evenals die uit de Wet op de Ondernemingsraden. 

· Het Sociaal Plan geldt vanaf datum ondertekening gedurende twee jaar en wordt halfjaarlijks door contractspartijen geëvalueerd. 

· Bij het opstellen van het Sociaal Plan wordt uitgegaan van de op dat tijdstip vigerende wet- en regelgeving, krachtens onder meer de (van toepassing verklaarde) CAO’s. Maatregelen van de overheid of CAO-partners die een materiële wijziging van de rechten en verplichtingen voortvloeiend uit het Sociaal Plan tot gevolg hebben, leiden tot een overlegplicht dan wel onderhandelingsplicht tussen de contractspartijen van dit Sociaal Plan. 

· Alle vergoedingen in het kader van het Sociaal Plan zijn onderworpen aan de vigerende (fiscale) wet- en regelgeving. 

· Geschillen tussen de werkgever en de werknemer bij de toepassing van het Sociaal Plan worden neergelegd bij de Bezwaarcommissie. De samenstelling en de werkwijze van de commissie is in het Sociaal Plan vastgelegd. 

· De interpretatiecommissie geeft onder meer een oordeel over de interpretatie van het Sociaal Plan, indien contractspartijen hierom vragen. De samenstelling en de werkwijze van de commissie is in het Sociaal Plan vastgelegd. 

· In gevallen waarin toepassing van het Sociaal Plan zou leiden tot een onbillijke situatie voor de werknemer geldt een hardheidsclausule. De bezwaarcommissie geeft een zwaarwegend advies aan de directie dienaangaande. 

· Alle vacatures worden gemeld op de intranetsite van concern HRM. Boventallige werknemers die niet op intranet zijn aangesloten worden schriftelijk geïnformeerd door het TLC. 

1.2. Boventalligheid

· Boventalligheid wordt conform het Ontslagbesluit aangezegd op basis van afspiegelingsbeginsel en anciënniteit (LIFO). De werkgever gaat hierbij uit van een zo groot mogelijke groep uitwisselbare functies. De NVJ is akkoord met de toepassing van het wettelijke onmisbaarheidcriterium op grond van specifieke doorslaggevende journalistieke kwaliteiten, vast te stellen door de hoofdredactie. Voor FNV Kiem en CNV Media is dit bespreekbaar, mits dit bij elke reorganisatie op maat wordt vastgesteld na overleg met de bonden. 

· Het is de intentie van de werkgever om voor iedere als boventallig aangemerkte werknemer, een zoveel als mogelijk bij de persoon en omstandigheden passende functie te vinden, binnen het Telegraafconcern, dan wel extern. De werkgever zal met de inzet van de in het Sociaal Plan opgenomen instrumenten en faciliteiten een uiterste inspanning verrichten om een passende oplossing te vinden voor hen die boventallig zijn verklaard. Voor de werknemer geldt dezelfde inspanningsverplichting, vastgelegd in een inspanningscontract met de werkgever. Onvoldoende inspanning wordt gesanctioneerd. 

Indien de werknemer van mening is dat de werkgever zich onvoldoende heeft ingespannen, bestaat de mogelijkheid bezwaar in te dienen bij de bezwaarcommissie. 

1.3. Periode na aanzegging

Vertrekstimuleringsregeling

· Na een schriftelijke aanzegging van de boventalligheid, krijgt de werknemer, vanaf ingangsdatum boventalligheid
 gedurende twee maanden de gelegenheid om gebruik te maken van de vertrekstimuleringsregeling. 

· Indien de boventallige werknemer binnen deze twee maanden geen gebruik maakt van de vertrekstimuleringsregeling, kan hij/zij op deze regeling geen aanspraak meer maken. 

· De hoogte van de vertrekpremie is gerelateerd aan het moment van vertrek en is maximaal 115% van het bedrag dat is opgebouwd conform de huidige kantonrechterformule. In de vertrekpremie zijn suppletieverplichtingen conform de CAO, schadeloosstelling alsmede de fictieve opzegtermijn begrepen. De regeling kent ook een minimumbedrag. Bij keuze voor de vertrekpremie vervalt de mogelijkheid om gebruik te maken van de bemiddelingsfaciliteiten van het TLC en het externe bemiddelingsbureau. 

Herplaatsing-/zoektermijn

· Het Sociaal Plan kent diverse herplaatsing-/zoektermijnen gekoppeld aan groepen werknemers. Uitgangspunt bij de bemiddeling naar ander werk is een maximale inspanning van zowel de werkgever als de werknemer. 

· In het Sociaal Plan zijn criteria opgenomen voor een passende functie.

· Gedurende de herplaatsing-/zoektermijn is men vrijgesteld van werk. Binnen twee maanden na ingang van de boventalligheid dient het externe bemiddelingsbureau in overleg met het TLC een duidelijk beeld te hebben over de aanpak van de bemiddeling. 

· Contractspartijen streven ernaar dat de boventallige werknemer wordt herplaatst. Dit kan zowel in- als extern zijn. Herplaatsing binnen het Telegraaf concern geschiedt zonder de geldende proeftijd.

· Tijdelijke herplaatsing leidt tot opschorting van de herplaatsing-/zoektermijn indien de boventallige werknemer intern wordt herplaatst met een proefperiode van maximaal drie maanden, met als doel vaste werkzaamheden te genereren. De voorwaarden worden vastgelegd in een inspanningscontract, dat de werkgever met de werknemer afsluit. 

· Tijdens de periode van boventalligheid worden de in deze periode opgebouwde vakantiedagen geacht te zijn opgenomen. 

· Bij herplaatsing in een nieuwe functie binnen het concern met een lager salaris, wordt het verschil als een persoonlijke toeslag (= gemaximeerd) op de beloning voor de nieuwe functie toegekend. Stijging van het nieuwe salaris, al dan niet door CAO wijzigingen, wordt in mindering gebracht op de toeslag. 

Geen herplaatsing intern/extern

· Indien de werknemer tijdens de herplaatsing-/zoektermijn een functie extern aanvaardt, en het externe dienstverband wordt door de nieuwe werkgever binnen de geldende proeftijd beëindigd, wordt het dienstverband met de betrokken werknemer hersteld als ware geen sprake geweest van externe plaatsing. 

· Indien blijkt dat de boventallige werknemer niet herplaatst kan worden, binnen dan wel buiten het concern, vraagt de werkgever één maand voor afloop van de maximale herplaatsing-/zoektermijn een ontslagvergunning aan bij het CWI, of start zij een procedure tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst bij de Rechtbank, sector Kanton. Bij beëindiging van het dienstverband middels opzegging wordt de opzegtermijn in acht genomen. De werknemer ontvangt, ook in geval van ontbinding, geen vergoeding al dan niet conform de Kantonrechterformule, maar heeft recht op een aanvulling op de WW-uitkering conform de geldende CAO.

2. Definities 
Voor zover in de tekst niet nadrukkelijk wordt afgeweken gelden de volgende definities:
2.1. Aanzegging van de boventalligheid

De schriftelijke mededeling, inclusief motivatie, van de werkgever aan de werknemer dat per aangegeven datum zijn arbeidsplaats vervalt of gaat vervallen en het Sociaal Plan op hem van toepassing is (=datum boventalligheid).

2.2. Afspiegelingsbeginsel

De voor het personeelsformatieproces bestaande en na het personeelsformatieproces na te streven gelijke opbouw qua leeftijd. Daartoe wordt het personeelsbestand van de bedrijfsvestiging per groep van uitwisselbare functies onderverdeeld in leeftijdsklassen: jonger dan 25 jaar / 25 tot 35 jaar / 35 tot 45 jaar / 45 tot 55 jaar/ 55 jaar en ouder.

2.3. Anciënniteitprincipe

De duur van het dienstverband van een werknemer, dat als uitgangspunt dient voor de bepaling van de volgorde bij aanzegging en benoeming van boventalligen (LIFO: last in first out).

2.4. Boventallige werknemer

Degene die in het kader van de reorganisatie niet wordt benoemd in een functie die deel uitmaakt van de functiegroep waarvan hij voor de reorganisatie deel uitmaakte.

2.5. Bruto jaarsalaris


12 x het Maandsalaris, zoals is gedefinieerd onder Bruto maandsalaris.

2.6. Bruto maandsalaris 

Het vast overeengekomen bruto salaris per maand (inclusief vaste toeslagen), vermeer​derd met de vakantietoeslag (en indien van toepassing een 13e maand), zoals deze geldt in het lopende kalenderjaar op het moment van boventalligheid (= rekenmaandsalaris).

2.7. Collectieve Arbeidsovereenkomst (CAO)

De CAO´s die van toepassing zijn bij de werkgever.

2.8. Collectieve salariswijziging

Wijzigingen van het salaris die voortvloeien uit de CAO of wet, voor zover het algemene, voor ieder geldende salariswijzigingen betreft (bijvoorbeeld prijsindexering, collectieve wijziging van de salarisschalen).

2.9. Dienstverband

De onafgebroken diensttijd met de werkgever (binnen het Telegraafconcern), in hele jaren en maanden, op het tijdstip waarop de vaststelling van belang is (boventalligheid e.d.) eventueel vermeerderd met andere, aansluitende anciënniteitaanspraken op grond van dienstverband met rechtsvoorgangers. 
2.10. Eigen organisatie

De rechtspersoon binnen het Telegraafconcern waarmee de werknemer een arbeidsovereenkomst heeft. 

2.11. Herplaatsing

Benoeming van de werknemer in een andere functie (niet zijnde de functie waarvoor boventalligheid is vastgesteld) bij de eigen organisatie, dan wel een andere (externe) rechtspersoon. 

2.12. Kantonrechterformule 

Een bedrag overeenkomend met het gewogen aantal dienstjaren (A) vermenigvuldigd met het bruto maandsalaris (B). De zogeheten correctiefactor (C) wordt gesteld op 1 en heeft dus geen invloed op het voorgaande. Het bedrag is opgebouwd naar het voorbeeld van de huidige kantonrechterformule. 

Voor de berekening van A (aantal gewogen dienstjaren) wordt de diensttijd afgerond op hele jaren. Vervolgens worden de dienstjaren op de volgende wijze gewogen: dienstjaren voor het 40e levensjaar tellen voor l, van het 40e tot het 50e voor 1,5 en elk dienstjaar vanaf het 50e telt voor 2. 


Voorbeeld:


Bij een werknemer van 54 jaar met 17 dienstjaren geldt:


A= (3x1) + (10x1,5) + (4x2) = 26

2.13. Leeftijd

De leeftijd, in hele jaren, op het tijdstip waarop de vaststelling van belang is 

(boventalligheid, ontslag e.d.).

2.14. Netto salaris

Het salaris dat resteert na aftrek van de gebruikelijke inhoudingen (belastingen en premies) op het bruto salaris. 

2.15. Opzegtermijn

De opzegtermijn zoals overeengekomen in de collectieve, respectievelijk de individuele arbeidsovereenkomst van de werknemer, of bij gebreke van een afspraak daaromtrent de opzegtermijn conform artikel 7:672 van het Burgerlijk Wetboek, dan wel de Overgangswet.
2.16. Passende functie

Een passende functie is een zoveel mogelijk gelijkwaardige functie zowel wat betreft de aard als het niveau van de functie waarbij de criteria zoals vermeld in hoofdstuk 8 van dit Sociaal Plan zijn omschreven.

2.17. Reorganisatie

Onder reorganisatie wordt verstaan iedere wijziging in de organisatie- en/of produc​tiestructuur van één van de bedrijven die onder `Werkgever` zijn gedefinieerd.

2.18. Arbeidsplaats

Plaats waarin de werkzaamheden voor meer dan de helft worden verricht en/of de    (geografische) kern in een gebied, waarin meer dan de helft van de werkzaamheden worden verricht.

2.19. Telegraafconcern

Alle (sub)holdings en werkmaatschappijen die tezamen de N.V. Holdingmaatschappij De Telegraaf vormen.


2.20. Vakorganisaties


CNV Media


FNV Kiem (Kunsten, Informatie en Media)


NVJ (Nederlands Vereniging van Journalisten)


De Unie

2.21. Werkgever

Uitgeversmaatschappij De Telegraaf B.V., B.V. Rotatiedrukkerij Voorburgwal, Telegraaf Media ICT B.V., Basismedia B.V., Telegraaf Media Management B.V. en DataWire B.V.
2.22. Werknemer

De natuurlijk persoon die op ingangsdatum van dit Sociaal Plan een schriftelijke arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd heeft met de werkgever, dan wel gedurende de looptijd van dit Sociaal Plan een schriftelijke arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd krijgt.

3. Algemene Bepalingen
3.1 Overeenkomst tussen partijen

De directie van N.V. Holdingmaatschappij De Telegraaf, namens Uitgeversmaatschappij De Telegraaf B.V., B.V. Rotatiedrukkerij Voorburgwal, Telegraaf Media ICT B.V., Basismedia B.V., Telegraaf Media Management B.V. en DataWire B.V., en de vertegenwoordigers van:
1. CNV Media

2. FNV Kiem

3. NVJ, Nederlandse vereniging van journalisten

4. De Unie

verder te noemen de vakorganisaties, hebben op 29 november 2004 overeenstemming bereikt over de inhoud van het Sociaal Plan 2004-2006, met als doel de sociale gevolgen op te vangen van reorganisaties binnen De Telegraaf.  

3.2 Overlegprocedure

De directie informeert, conform de CAO en met inachtneming van de Wet op de Ondernemingsraden, in een zo vroeg mogelijk stadium de vakorganisaties over de achtergronden van de voornemens en de gevolgen voor kwantitatieve en kwalitatieve werkgelegenheid als gevolg van geplande reorganisaties. 
3.3 Werkingssfeer

Het Sociaal Plan treedt in werking op de datum van ondertekening ervan en blijft van kracht gedurende twee jaar na ondertekening. Na twee jaar kunnen geen nieuwe rechten meer aan het Sociaal Plan worden ontleend, tenzij partijen bij dit plan besluiten tot schriftelijke verlenging ervan. 

Rechten die voortvloeien uit de toepassing van dit Sociaal Plan, blijven van kracht, ook nadat de werkingsduur van dit plan is verstreken.

Het Sociaal Plan is van toepassing op alle werknemers met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, die direct betrokken zijn bij de gevolgen van een reorganisatie in de eigen organisatie en van wie de functie en/of arbeidsplaats essentieel wijzigt of wordt opgeheven en die ten gevolge daarvan boventallig zijn verklaard. 

Het Sociaal Plan is niet van toepassing op werknemers aan wie door de werkgever ontslag op staande voet wordt aangezegd wegens een dringende reden, of met wie de arbeidsovereenkomst wordt ontbonden op grond van een gewichtige reden (tenzij direct samenhangend met de reorganisatie), of waarvan de arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt. 

Het Sociaal Plan kan ook van toepassing worden verklaard op reorganisaties voor andere onderdelen van het concern, die op het moment van afsluiten van dit Sociaal Plan nog niet waren aangesloten. De betrokken werkmaatschappij brengt de vakorganisaties hiervan op de hoogte. 

3.4 Overleg over de uitvoering

Contractspartijen zullen tweemaal per jaar de uitvoering van dit Sociaal Plan evalueren. 

3.5 Bezwaarcommissie en interpretatiecommissie

Voor de uitvoering van dit Sociaal Plan worden een bezwaarcommissie en een interpretatiecommissie ingesteld.

Werkwijze, bevoegdheden en verplichtingen van deze commissies zijn geregeld in hoofdstuk 12.

3.6
Hardheidsclausule

In gevallen waarin dit Sociaal Plan niet voorziet, dan wel toepassing hiervan tot een onbillijke situatie zou leiden voor een werknemer, kan de werkgever na een zwaarwegend advies van de bezwaarcommissie hiervan (in positieve zin) afwijken. 

4. Voorkomen van boventalligheid
Pro-actief personeelsbeleid

De vakorganisaties en De Telegraaf hebben samen met de COR vastgesteld dat gedwongen ontslag zoveel mogelijk moet worden beperkt. Daartoe voert de werkgever een pro-actief personeelsbeleid om boventalligheid zoveel mogelijk te voorkomen. Dat betekent in eerste instantie dat de werkgever instrumenten inzet ter verbetering van de mobiliteit en inzetbaarheid van alle werknemers, opdat mobiliteitsproblemen in de toekomst worden verminderd. Dit betekent ondermeer een tijdige bij-, her- en omscholing, zodat enerzijds boventalligheid in de toekomst wordt vermeden en anderzijds de mobiliteit van de medewerkers wordt bevorderd. Het TLC vervult een belangrijke rol in het bevorderen van de door- en uitstroom . Met behulp van de instrumenten die door het TLC worden ingezet, kunnen de kwaliteiten van de werknemer inzichtelijk worden gemaakt. Hiermee verbetert de werknemer de kansen op de interne arbeidsmarkt, waardoor boventalligheid kan worden voorkomen. 

Indien de werkgever inschat dat op termijn een situatie van boventalligheid zal ontstaan, worden vergelijkbare vacatures elders niet opgevuld en tijdelijke contracten niet verlengd, zodat ruimte ontstaat voor herplaatsing van potentiële boventalligen. Van dreigende boventalligheid kan sprake zijn, zodra de adviesaanvraag voor de reorganisatie is voorgelegd aan de (Groeps)Ondernemingsraad of mogelijk de Centrale Ondernemingsraad. De werkgever is in de fase voorafgaand aan de boventalligheid alert op passende werkzaamheden binnen het concern. Indien mogelijk worden werknemers in deze fase al doorgeleid naar andere passende werkzaamheden met hulp van het TLC. Voorts kan de werkgever de werknemers stimuleren gebruik te maken van de Regeling stimulering parttime werken (zie hoofdstuk 4.1), dan wel de alternatieve ouderenregeling (zie aanhangsel bij dit Sociaal Plan). 

De werkgever draagt zorg voor tijdige en adequate informatie, zodat alle medewerkers weten van welke mogelijkheden zij in deze fase gebruik kunnen maken.

Inzet werknemer

Van de werknemer wordt een actieve inzet verwacht. Het TLC stelt een inspanningscontract op waaraan de werkgever en de werknemer zich moeten houden. 

4.1. Regeling stimulering parttime werken

Indien sprake is van een reorganisatie bij een bedrijfsonderdeel en boventalligheid dreigt, kan de werknemer bij dit bedrijfsonderdeel gebruik maken van de regeling stimulering parttime werken (na voorafgaand schriftelijk akkoord van de betrokken directie). Deze regeling heeft tot doel dat minder werknemers boventallig worden verklaard. 

Het vervullen van een parttime functie of de vermindering van de arbeidsduur van een bestaande functie, kan alleen op vrijwillige basis geschieden. De werknemer die op basis van deze regeling minder uren gaat werken komt in aanmerking voor een eenmalige uitkering over het deel van het inkomen dat is vervallen. De hoogte van de vergoeding is gelijk aan de kantonrechterformule over het deel van het aantal uren dat vervalt. Indien gebruik wordt gemaakt van de Regeling stimulering parttime werken kan voor het prijsgegeven deel van de arbeidsovereenkomst geen aanspraak worden gemaakt op enige andere (afvloeiings)regeling uit de voor betrokkene geldende CAO en is sprake van finale kwijting over en weer.

Het minimum aantal uren is 20 per week. Het deeltijd-vertrek van de werknemer dient daadwerkelijk bij te dragen aan het voorkomen van boventalligheid bij de betrokken uitwisselbare functies. Bovendien mag het deeltijd-vertrek niet leiden tot een te grote onverantwoorde onevenwichtigheid in de samenstelling van de resterende personele bezetting voor wat betreft leeftijd. Indien de continuïteit van de afdeling of de eigen organisatie in het geding komt, kan de werkgever een verzoek tot deeltijdwerk weigeren. De werkgever motiveert een mogelijk besluit tot het niet toestaan van het gebruik van de regeling aan de betrokken werknemer. De werknemer kan hier tegen bezwaar aantekenen bij de bezwaarcommissie.

De daadwerkelijke vermindering van de arbeidsduur wordt pas geëffectueerd als is komen vast te staan dat betrokkene in het voorliggende reorganisatieproces niet als boventallige wordt benoemd. De keuze voor gebruikmaking van deze regeling vrijwaart de werknemer dus niet van boventalligheid. 

Het verzoek om parttime te kunnen werken wordt geacht te zijn gedaan in het kader van de Wet Aanpassing Arbeidsduur waardoor een werknemer gedurende twee jaar na zijn verzoek niet in aanmerking kan komen voor vermeerdering van het aantal uren dienstverband. Na het verstrijken van die twee jaar kan een werknemer voor honorering van een dergelijk verzoek tot vermeerdering van het aantal uren van het dienstverband in aanmerking komen. Hij dient in dat geval echter een deel van de verstrekte uitkering ineens terug te betalen, tenzij deze vermeerdering van het aantal uren plaatsvindt op verzoek van de werkgever. Voor redacties zal de werkgever in deze gevallen besluiten in afstemming met de hoofdredacteur.

De plicht tot terugbetaling betreft gedurende het 3e jaar nadat gebruik is gemaakt van deze regeling 75% van de verstrekte eenmalige netto uitkering; gedurende het 4e jaar betreft dit 50% daarvan en gedurende het 5e jaar 25%.

5. Boventalligheid
5.1. Selectiecriteria

Zodra de werkgever constateert dat aanwijzing van boventalligheid noodzakelijk is, wordt de Ondernemingsraad een overzicht verstrekt van de kwantitatieve gevolgen van de reorganisatie. De vakorganisaties worden geïnformeerd over de stand van zaken waarbij wordt aangegeven hoeveel boventalligen het betreft en welke preventieve maatregelen zijn getroffen om de boventalligheid te vermijden. 

De boventalligheid wordt conform het Ontslagbesluit aangezegd:

5.1.1
Om zoveel mogelijk evenwicht in het personeelsbestand te creëren, wordt rekening gehouden met het zogeheten afspiegelingsbeginsel. Dat wil zeggen dat eerst de personeelsbezetting per bedrijfsvestiging wordt onderverdeeld (waarbij de werkgever uitgaat van een zo groot mogelijke groep uitwisselbare functies) naar leeftijdscategorie, conform de regels van het CWI (jonger dan 25 jaar / 25 tot 35 jaar / 35 tot 45 jaar / 45 tot 55 jaar/ 55 jaar en ouder). Binnen deze leeftijdscategorieën wordt van ieder van de werknemers de anciënniteit bepaald. Vervolgens wordt een rangorde bepaald waarbij degene met de laagste anciënniteit als eerste in aanmerking komt voor boventalligheid (LIFO: last in, first out). Dit betreft de laagste anciënniteit van de jongste leeftijdsklasse, daarna de laagste in de één na jongste leeftijdsklasse etc. 

5.1.2
Voor de redacties kan een uitzondering gemaakt worden indien een werknemer over zodanige bijzondere kennis of kwaliteiten beschikt dat het ontslag van de werknemer bezwaarlijk is voor de organisatie (wettelijk onmisbaarheidcriterium). Het gaat om specifieke doorslaggevende journalistieke kwaliteiten. De hoofdredactie dient dit aannemelijk te maken. Voor de resterende bedrijfsonderdelen geldt dat de toepassing van het onmisbaarheidcriterium in overleg met CNV Media en FNV Kiem dient te geschieden. 

5.1.3
De aanzegging van de boventalligheid, inclusief motivatie, en de bevestiging van de ingangsdatum van boventalligheid geschieden schriftelijk door de werkgever. 

5.1.4
Werknemers die een aanzegging van boventalligheid hebben gekregen, worden in staat gesteld gebruik te maken van de regelingen uit het Sociaal Plan (betreft vertrekstimuleringsregeling en gebruikmaking van de bemiddelingsfaciliteiten).

5.1.5
Voor de werknemer die een aanzegging van boventalligheid heeft gekregen, is bij ziekte het geldende verzuimbeleid van toepassing alsmede de regels voor het opnemen van vakantie. Het betreft de regels van de werkgever die de boventalligheid heeft aangezegd.

5.2. Secundaire arbeidsvoorwaarden bij boventalligheid

Voor de boventallige werknemer vervallen de vaste onkostenvergoeding, de communicatieonkostenvergoeding, de reiskostenvergoeding en andere kostenvergoedingen, indien deze kosten niet meer worden gemaakt ten gevolge van het niet meer verrichten van de werkzaamheden uit de oude functie. Hieronder volgen de bepalingen ten aanzien van deze en andere secundaire arbeidsvoorwaarden:

5.2.1 De reiskostenvergoeding wordt stopgezet vanaf de eerste van de maand volgend op de maand waarin de boventalligheid is ingegaan. Eventuele reiskosten om afspraken met de werkgever na te komen, worden vergoed op declaratiebasis (vergoeding op basis van openbaar vervoer). 


5.2.2 De onkostenvergoeding ten behoeve van de oude functie wordt stopgezet vanaf de eerste van de maand volgend op de maand waarin de boventalligheid is ingegaan. Eventuele onkosten om afspraken met de werkgever na te komen (bijvoorbeeld sollicitatiekosten), worden vergoed op declaratiebasis. 


5.2.3 De regeling inzake communicatieonkostenvergoedingen (inclusief mobiele telefoon) is van toepassing. De mobiele telefoon dient bij ingang van de boventalligheid direct ingeleverd te worden bij de leidinggevende. Mogelijke extra telefoonkosten in verband met sollicitaties worden vergoed op declaratiebasis.


5.2.4 Als (delen van) de kostenvergoeding(en) betrekking hebben op verplichtingen die niet tijdig opzegbaar zijn of anderszins niet tijdig kunnen worden gestopt, zullen deze worden voortgezet gedurende de kortst mogelijke tijd.


5.2.5 Indien de werknemer op grond van zijn oude functie recht had op een bedrijfsauto conform de concernautoregeling, gelden de bepalingen met betrekking tot beëindiging (artikel 15 concernautoregeling) 


5.2.6 De door de werkgever aan de werknemer ter beschikking gestelde laptop/computer, dan wel andere bedrijfsmiddelen dienen bij ingang van de boventalligheid direct ingeleverd te worden bij de leidinggevende. In het kader van het solliciteren zal de werknemer in de gelegenheid worden gesteld gebruik te maken van de computers bij het TLC. 

6. Vertrekstimuleringsregeling
6.1
De vertrekstimuleringsregeling is van toepassing op de boventallige werknemer die vrijwillig vertrekt. De vertrekstimuleringsregeling geldt de eerste twee maanden na datum van de feitelijke boventalligheid. Na deze periode kan op deze regeling geen aanspraak meer worden gemaakt (ook niet bij vrijwillig vertrek). Een eenmaal gemaakte keuze is definitief.

6.2
Gedurende deze eerste twee maanden krijgt de boventallige werknemer de gelegenheid zich te oriënteren op de meest wenselijke oplossing: snel vertrek met een vertrekstimuleringspremie, dan wel gebruikmaken van de faciliteiten van het TLC en het externe bemiddelingsbureau t.b.v. een plaatsing intern of extern. 

6.3
Indien de betrokken werknemer kiest voor gebruikmaking van de vertrekstimuleringsregeling, kan geen gebruik meer worden gemaakt van de bemiddelingsfaciliteiten

6.4
De hoogte van vertrekpremie is gerelateerd aan het moment van vertrek, is maximaal 115% van de kantonrechterformule en kent een minimum. De premie wordt ineens uitgekeerd volgens het geldende fiscale regiem op het moment van beëindiging van het dienstverband. In de premie zijn suppletieverplichtingen, smartengeld en de fictieve opzegtermijn begrepen. 

6.5
De vertrekpremie kan niet samengaan met een van de andere financiële regelingen genoemd in dit Sociaal Plan 

6.6
Hoogte van de vertrekpremies:

	Moment van vertrekken
	Premie
	minimum

	Bij aanvang boventalligheid 
	115% kantonrechterformule 
	Drie maandsalarissen 

	In of aan het einde van de eerste maand
	115% kantonrechterformule minus een maandsalaris 
	Twee maandsalarissen 

	In of aan het einde van de tweede maand
	115% kantonrechterformule minus twee maandsalarissen 
	Een maandsalaris 


7. Bemiddeling
De boventallige werknemer die geen gebruik maakt van de vertrekstimuleringsregeling, wordt begeleid naar ander werk door een extern bemiddelingsbureau middels tussenkomst van het TLC. De bemiddeling vindt zowel intern als extern plaats. De vakbonden en De Telegraaf  erkennen dat er verschillen in arbeidsmarktpositie zijn tussen de verschillende groepen werknemers. De werknemerspopulatie is snel aan het vergrijzen. Contractspartijen menen dat vanaf 40 jaar een andere aanpak noodzakelijk is in verband met een verminderde arbeidsmarktpositie. De herplaatsing-/zoektermijn en de aanpak van de bemiddeling is daarom gekoppeld aan groepen werknemers. De werkgever zet diverse externe bemiddelingsbureau´s in afhankelijk van de doelgroep en investeert in de her-, om- en bijscholing van de werknemers ter bevordering van een succesvolle bemiddeling. 

7.1. Tot 40 jaar

Voor deze groep geldt een herplaatsing-/zoektermijn gekoppeld aan leeftijd en dienstverband. De termijn in maanden exclusief de individuele opzegtermijn, is als volgt vastgesteld (=inclusief de periode van 2 maanden waarin gebruik kan worden gemaakt van de vertrekstimuleringsregeling):

	
	Dienstverband
	< 6 jaar
	6 t/m 9 jaar
	10 t/m 15 jaar
	16 t/m 20 jaar

	Leeftijd
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	< 30 jaar
	
	5 maanden
	6 maanden
	7 maanden
	n.v.t.*

	30 t/m 34jaar
	
	6 maanden
	7 maanden
	8 maanden
	9 maanden*

	35 t/m 39 jaar
	
	7 maanden
	8 maanden
	9 maanden
	10 maanden


* gelet op leeftijd, zal een langer dienstverband dan categorie 10 t/m 15 jaar fictief zijn. 

7.2. Van 40 tot 55 jaar

Voor deze groep werknemers wordt een werk-naar-werk traject ingesteld. Elke boventallige werknemer in deze leeftijdcategorie krijgt een begintermijn van zes maanden. De werknemer wordt begeleid door een extern bemiddelingsbureau. Afhankelijk van de doelgroep kunnen diverse externe bemiddelingsbureaus worden ingezet. Na zes maanden bepaalt het externe bureau samen met het TLC of de termijn moet worden verlengd met drie maanden. Er kan maximaal vier keer worden verlengd (maximale termijn achttien maanden). Hierna volgt ontslag. Gedurende de eerste twee maanden van boventalligheid dient het op maat begeleidingstraject te worden bepaald door het externe bureau en het TLC. 

Het TLC geeft in samenwerking met het bemiddelingsbureau een zwaarwegend advies over het wel of niet verlengen van de termijn. De werkgever en de werknemer kunnen bezwaar aantekenen tegen dit advies bij de bezwaarcommissie, dat een bindend advies afgeeft aan de directie.

7.3. Van 55 jaar tot 57,5 jaar

Partijen bij dit Sociaal Plan onderkennen het belang van extra inspanningen voor deze groep medewerkers in verband met hun arbeidsmarktpositie. Ook voor deze medewerkers wordt een werk-naar-werk traject ingesteld. Gedurende de eerste twee maanden van boventalligheid dient het op maat begeleidingstraject te worden bepaald door het externe bureau en het TLC. Elke medewerker krijgt een begintermijn van zes maanden, waarbij de begeleiding door een (specialistisch) extern bureau van groot belang is. Na deze zes maanden is het mogelijk de termijn te verlengen met zes maanden. Er kan maximaal drie keer worden verlengd, dus tot een maximum van vierentwintig maanden. Hierna volgt ontslag. 

Indien de werknemer van 55 jaar en ouder binnen de (verlengings)termijn structureel ander werk heeft gevonden, wordt de resterende termijn in maanden uitbetaald. Voorbeeld: stel een werknemer vindt na dertien maanden ander werk, dan wordt de resterende termijn van de tweede verlenging (vijf maanden) uitbetaald. 

Het TLC geeft in samenwerking met het bemiddelingsbureau een zwaarwegend advies aan de directie van de werkmaatschappij over het wel of niet verlengen van de termijn. De werkgever en de werknemer kunnen bezwaar aantekenen tegen dit advies bij de bezwaarcommissie, dat een bindend advies afgeeft aan de directie.

7.4.  Bepalingen voor alle groepen
· De boventallige werknemer die gebruik maakt van de bemiddelingsfaciliteiten, dient een inspanningscontract te tekenen, waarin de wederzijdse inspanningsverplichtingen (werkgever/werknemer) zijn opgenomen. Voor de werknemer die het contract weigert te tekenen, volgt ontslag. De aanspraken die voortvloeien uit dit Sociaal Plan zijn dan niet meer van toepassing. 

· De werknemer die zich onvoldoende inspant conform het inspanningscontract dat is opgesteld door het TLC (bijvoorbeeld niet solliciteren), krijgt een waarschuwing van de werkgever. Na twee waarschuwingen volgt ontslag. Indien onvoldoende inspanning het weigeren van een passende functie binnen het concern betreft (zie hoofdstuk 8), volgt direct ontslag. In beide situaties kan geen aanspraak meer worden gemaakt op de instrumenten en regelingen uit dit Sociaal Plan. De werknemer heeft altijd de mogelijkheid bezwaar in te dienen bij de bezwaarcommissie. 

· Eventuele kosten voor het zoeken naar werk, dan wel studiekosten, worden na goedkeuring van de werkgever die de boventalligheid heeft aangezegd, vergoed.

· Nadat de eerste twee maanden van boventalligheid voorbij zijn en dus geen aanspraak meer kan worden gemaakt op de vertrekstimuleringsregeling, wordt door de leidinggevende schriftelijk vastgesteld hoeveel rechten de werknemer heeft op de resterende vakantiedagen of eventuele tijdcompensatie (meer- of overwerk). 

· Tijdens de periode van boventalligheid worden de in die periode opgebouwde vakantiedagen geacht te zijn opgenomen. 

· De boventallige werknemer dient goedkeuring te verkrijgen van de leidinggevende (die hierover overleg pleegt met het TLC) t.b.v. het opnemen van vakantie, waarbij de opgenomen vakantie-uren worden ingehouden op het vakantietegoed.

8. Herplaatsing 

Werknemers kunnen geconfronteerd worden met een ingrijpende functie- of afdelingswijziging, of opheffing van de functie of arbeidsplaats en ten gevolge daarvan boventallig zijn verklaard. De werkgever streeft er naar om werknemers in- dan wel extern een passende functie aan te bieden. Ook de werknemer heeft een inspanningsverplichting dienaangaande. De werkgever draagt zorg voor de ondersteuning bij het zoeken naar ander werk. Het TLC vervult hierbij een spilfunctie. 

De werknemer sluit met de werkgever een inspanningscontract af. Hierin worden de rechten en de plichten van beide partijen vastgelegd. 

8.1. Interne herplaatsing

8.1.1
Alle vacatures binnen het Telegraafconcern worden geplaatst op de concern HRM intranetsite, zodat alle werknemers hiervan op de hoogte (kunnen) zijn. Boventallige werknemers die niet op intranet zijn aangesloten, worden schriftelijk geïnformeerd door het TLC. 

Bij vacatures binnen het Telegraafconcern wordt voorrang verleend aan boventalligen.

Uitgangspunt is de geschiktheid van de kandidaat voor de functie, dan wel dat binnen een redelijke termijn geschiktheid kan worden bereikt. Indien meerdere boventallige werknemers reflecteren op een vacature, geldt dat de meest geschikte kandidaat op basis van competenties voorgaat. 

8.1.2 Herplaatsing binnen het concern geschiedt zonder proeftijd. Tevens behoudt de werknemer zijn anciënniteit. 
8.1.3 Tijdelijke herplaatsing leidt tot opschorting van de herplaatsing-/zoektermijn indien de boventallige werknemer binnen het concern wordt herplaatst met een proefperiode (van maximaal drie maanden) met als doel vaste werkzaamheden te genereren. 

8.1.4 De werkgever stelt vast of een functie al dan niet passend is voor de boventallige werknemer. Deze vaststelling geschiedt door de coördinator van het TLC en het externe bemiddelingsbureau in samenwerking met de P&O functionaris en indien van toepassing de hoofdredactie.

8.1.5 Bij het aanbieden van passend werk wordt zoveel mogelijk rekening gehou​den met de persoonlijke kwaliteiten en ambities van de boventallige werknemer. Voorts wordt rekening gehouden met eerdere functies, verantwoordelijkheden en bevoegdheden, opleiding, kennis en ervaring alsmede zwaarwegende (privé-)omstandigheden.

8.1.6 De werknemer die zich onvoldoende inspant conform het inspanningscontract dat is opgesteld door het TLC (bijvoorbeeld niet solliciteren), krijgt een waarschuwing van de werkgever. Na twee waarschuwingen volgt ontslag. Er kan geen aanspraak meer worden gemaakt op de instrumenten en regelingen uit dit Sociaal Plan. De werknemer heeft wel de mogelijkheid bezwaar in te dienen bij de bezwaarcommissie.

8.1.7 Bij de vaststelling van hetgeen als passend werk wordt beschouwd, gelden ten minste de navolgende criteria: 

Het verschil in functie-inhoud (d.w.z. de taken en verantwoordelijkhe​den). 

Als richtlijn geldt hierbij dat in elk geval niet als passend wordt beschouwd een functie met een niveau dat meer dan één functiegroep van de betreffende CAO of van het salarissysteem van werkgever, lager is dan dat van de oorspronkelijke functie, of waarbij het verschil tussen het huidige en nieuwe vast overeengekomen bruto jaarsalaris meer dan 20% bedraagt. 

Het verschil in dienstverband (fulltime v.s. parttime) en werktijden
Als richtlijn hierbij geldt dat aan fulltime werknemers een fulltime functie wordt aangeboden.

Voor parttime werknemers geldt dat zoveel mogelijk een functie met vergelijk​bare arbeidstijden wordt aangeboden. 
In voorkomend geval zal per concreet reorganisatieplan moeten worden vermeld in hoeverre het noodzakelijk is de ploegendienst te wijzigen. Het wel of niet passend zijn van een functie is onafhankelijk van een ploegendienstwijziging.

Het verschil in arbeidsplaats
Behoudens uitzonderingsgevallen geldt als richtlijn dat in elk geval als niet passend wordt beschouwd een arbeidsplaatswijziging waarbij: 

· de afstand tussen woonplaats en nieuwe arbeidsplaats meer dan 60 kilometer enkele reis bedraagt, en 

· de afstand tussen woonplaats en arbeidsplaats ten minste 30 kilometer meer gaat bedragen dan voorheen voor de betrokken werknemer gold.

De afstand tussen woonplaats en arbeidsplaats wordt bepaald volgens de ANWB routeplanner gemeten langs de kortste weg.


Indien een functie niet passend is op grond van deze criteria, maar de werknemer is wel geschikt voor de functie, kan een passende oplossing met de werknemer worden gevonden. 

8.1.8 De boventallige werknemer die een schriftelijk aanbod tot interne herplaatsing ontvangt, heeft een bedenktijd van 10 werkdagen om te overwegen of hij dit aanbod aanvaardt.

8.1.9 Indien de boventallige werknemer het aanbod tot interne herplaatsing weigert of niet tijdig aanvaardt, wordt een ontslagvergunning aangevraagd of wordt het dienstverband anderszins beëindigd, mits het aanbod voldoet aan de criteria van passend werk (conform 8.1.7). Uiteraard worden de bijzondere omstandigheden van het geval in ogenschouw genomen. 

De aanvraag van de ontslagvergunning bij het CWI, dan wel het anderszins beëindigen van het dienstverband, vindt in dit geval niet eerder plaats dan nadat op een desbetreffend verzoek van de werknemer de bezwaarcommissie uitspraak heeft gedaan. Indien het dienstverband wordt beëindigd, vervallen voor de betrokken werknemer de aanspraken zoals deze zijn vastgelegd in dit Sociaal Plan.

8.1.10 Herplaatsing kan ook plaatsvinden op verzoek van de boventallige werknemer. Uitgangspunt is de geschiktheid van de kandidaat conform het gestelde in artikel 8.1.1.

8.1.11 Als de boventallige werknemer is herplaatst, draagt de werkgever zorg voor een goede begeleiding op de werkplek. In ieder geval wordt een voortgangsgesprek gehouden met de leidinggevende en de P&O functionaris. De rapportage van dit gesprek wordt opgeslagen in het personeelsdossier.

8.1.12 Indien na een beslissing tot herplaatsing voor het goed uitoefenen van de functie een opleiding noodzakelijk is, komen de studiekosten volledig voor rekening van de werkgever die de boventalligheid heeft aangezegd, waarbij de betreffende scholings-/studie(kosten)regeling van toepassing is. 

8.2. Externe herplaatsing

8.2.1
De bemiddeling van de boventallige werknemer naar een passende functie is vanaf het begin van de boventalligheid zowel op de interne als externe arbeidsmarkt gericht. Indien de boventallige werknemer het aanbod tot een externe herplaatsing weigert of niet tijdig aanvaardt, gelden de sancties zoals vermeld in artikel 8.1.9, mits het aanbod voldoet aan de criteria conform artikel 8.1.7.

8.2.2
Indien de werknemer tijdens de herplaatsing-/zoektermijn een functie extern aanvaardt, en het externe dienstverband wordt binnen de geldende proeftijd beëindigd door de nieuwe werkgever, wordt het dienstverband met de betrokken werknemer hersteld, tenzij de werknemer gebruik heeft gemaakt van de vertrekstimuleringsregeling. Een externe herplaatsing die binnen de proeftijd wordt beëindigd door de nieuwe werkgever heeft een opschortende werking voor de herplaatsing-/zoektermijn. 

8.3. Einde dienstverband

8.3.1 
Indien blijkt dat de boventallige werknemer niet herplaatst kan worden, binnen dan wel buiten het concern, vraagt de werkgever één maand voor afloop van de maximale herplaatsing-/zoektermijn een ontslagvergunning aan bij het CWI, of start hij een procedure tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst bij de Rechtbank, sector Kanton. Bij beëindiging van het dienstverband middels opzegging wordt de opzegtermijn in acht genomen. De werknemer ontvangt, ook in geval van ontbinding, geen vergoeding al dan niet conform de Kantonrechterformule, maar heeft recht op een aanvulling op de WW-uitkering conform de geldende CAO. In geval van een ontbinding via de Rechtbank, sector Kanton, draagt de werkgever er zorg voor dat onmiddellijk aansluitend aan de loonbetaling een eventuele WW-uitkering geldend kan worden gemaakt.

8.3.2
Na beëindiging van het dienstverband conform 8.3.1, behoudt de werknemer, voor zover van toepassing, recht op suppletieverplichtingen krachtens de geldende CAO. Dit geldt niet indien wordt gekozen voor de vertrekstimuleringsregeling. 

8.3.3
Bij beëindiging van het dienstverband wordt de geldende opzegtermijn in acht genomen.

9. Arbeidsvoorwaarden
9.1. Algemeen

9.1.1
Na een definitieve herplaatsing gelden het inkomen en de overige arbeidsvoorwaarden die behoren bij de nieuwe functie, voor zover onderstaand niet anders wordt bepaald. 

9.1.2
Bij een definitieve herplaatsing binnen het concern blijft de anciënniteit gehandhaafd, d.w.z. de ononderbroken dienstjaren tellen totaal. 

9.1.3
Eventuele vakantierechten op grond van de oude functie worden bevroren (wettelijke verjaringstermijn van 5 jaar). 

9.2. Aanvulling op het salaris van de nieuwe functie (intern)

9.2.1 Indien het salaris voor de nieuwe functie lager is dan het vast overeengekomen salaris van de functie waarvoor de werknemer boventallig is verklaard, geldt een salarisgarantie voor het vast overeengekomen salaris van de oude functie conform artikel 9.2.4. Incidentele beloningen (bijvoorbeeld over- en meerwerk) en eventuele uitkeringen vallen niet onder het vast overeengekomen salaris. 

9.2.2
Artikel 9.2.1 geldt niet indien de verlaging optreedt t.g.v. een verlaging van het parttimepercentage, en/of het vervallen of dalen van de onregelmatigheids- of inconveniëntentoeslag. 

9.2.3
Eventueel toegezegde salarisverhogingen (inclusief periodieke verhogingen in de salarisschaal) in de oude functie komen te vervallen. 

9.2.4
De salarisgarantie vindt plaats in de vorm van een persoonlijke toeslag. Het verschil tussen het vast overeengekomen salaris in de oude en de nieuwe functie wordt éénmalig vastgesteld. Het verschil is een nominaal gefixeerde toeslag en wordt niet geïndexeerd. Deze toeslag wordt maandelijks als een persoonlijke toeslag uitbetaald. De toeslag wordt bevroren en zal worden afgebouwd door toekomstige salarisverhogingen (inclusief periodieken en CAO verhogingen) die behoren bij de nieuwe functie. 

9.2.5
De persoonlijke toeslag vervalt indien het salaris van de nieuwe functie gelijk is aan of hoger is dan het vast overeengekomen salaris in de oude functie. De persoonlijke toeslag vervalt tevens indien de werknemer op termijn een functie verwerft, waarvan het salarisniveau op een hoger niveau ligt dan van de oude (oorspronkelijke) functie of indien de arbeidsovereenkomst wordt beëindigd.

9.2.6
De persoonlijke toeslag telt mee voor (eventuele) winstdeling, (eventuele)13e maand, vakantietoeslag, jubileum-uitkering, pensioenopbouw en indien van toepassing VUT- en prépensioengrondslag. 

9.3. Andere aanvullende regelingen bij nieuwe functie (intern)

9.3.1 Indien de herplaatsing gebeurt met een verlaging van het parttimepercentage, wordt de salarisgarantie van het vast overeengekomen salaris van de functie waarvoor de werknemer boventallig is verklaard, verlaagd met het percentage waarmee het parttimepercentage daalt. 

9.3.2.
Indien de nieuwe functie negatieve wijzigingen met zich meebrengt voor de onregelmatigheidstoeslag, dan wel inconveniëntietoeslag, zal de afbouw van deze toeslagen plaatsvinden conform de regelingen in de van toepassing zijnde CAO, met dien verstande dat de afbouw zal plaatsvinden met de helft van de in de CAO Grafimedia genoemde percentages. In dit schema: 

	Periode ontvangen toeslagen
	Doorbetaling in maanden
	Afbouwpercentage van de toeslag per maand met

	6 t/m 12 maanden
	0
	20%

	13 t/m 24 maanden
	2
	10%

	2 t/m 5 jaar 
	3
	5%

	6 t/m 10 jaar
	6
	5%

	11 t/m 15 jaar 
	6
	3,855%

	16 t/m 25 jaar
	6
	2,60%

	26 jaar en langer 
	6
	1,85%


De afbouwregeling als bedoeld in dit artikel is niet van toepassing op werknemers die op de datum van aanzegging 55 jaar of ouder zijn en voor wie reeds voor de vijfenvijftigste verjaardag een arbeidstijdenregeling met afwijkende diensten gold. Ingeval van een negatief verschil in inkomen na een interne herplaatsing, zal de persoonlijke toeslag niet worden afgebouwd. Ook de geldende onregelmatigheids- of inconveniëntentoeslagen zullen niet worden afgebouwd. 

9.3.3
Indien door de herplaatsing de arbeidsplaats of het rayon van de boventallige werknemer wijzigt, is de Verhuiskostenregeling (hoofdstuk 14) van toepassing. 

9.3.4
De herplaatste werknemer ontvangt indien van toepassing de onkostenvergoedingen behorend bij de nieuwe functie. Hetzelfde geldt voor het gebruik van een laptop/computer en andere bedrijfsmiddelen. 

9.4. Aanvulling op werkloosheidsuitkering of lager salaris bij einde dienstverband

9.4.1 Na beëindiging van het dienstverband, anders dan na gebruikmaking van de vertrekstimuleringsregeling of bij een sanctie, geldt een aanvullingsregeling vanuit de van toepassing zijnde CAO, die voorziet in een suppletie op de WW-uitkering of elders verkregen maandsalaris. 

9.4.2 De aanvulling vindt plaats voor zover de werknemer niet uit een andere bron een aanvulling ontvangt of kan ontvangen en wordt verrekend met stijgingen in het nieuwe salaris ten gevolge van promotie, periodieke verhogingen etc. 

9.4.3
Wanneer door wijziging van de Werkloosheidswetgeving suppletie op een WW-uitkering niet meer mogelijk of zinvol is, treden partijen bij dit Sociaal Plan in overleg over een oplossing die voor zowel de werkgever als de werknemer de nadelige gevolgen van een dergelijke ingreep compenseert.

10. Overdracht van aandelen of activiteiten aan derden
10.1
Indien besloten wordt tot uitbesteding of overdracht van aandelen of activiteiten aan derden, gelden de volgende bepalingen, onverminderd het gestelde in de wet (art.  7:663 BW) en de CAO:

· Werknemers volgen de activiteit die wordt uitbesteed.

· Behoudens wettelijke uitzonderingen (onder meer de CAO, VUT ) wordt gestreefd naar een gelijkwaardig pakket aan arbeidsvoorwaarden, met dien verstande, dat de gelijkwaardigheid het totaal betreft en niet de afzonderlijke arbeidsvoorwaarden. Direct aan het Telegraafconcern gebonden regelingen (o.a. gratis krant, kortingen), eindigen na de overdracht.

10.2
Bij verzelfstandiging of overdracht aan derden van bedrijfsactiviteiten kunnen nadere afspraken worden gemaakt over een voorrangspositie van boventallige werknemers bij de verzelfstandigde en overgedragen activiteiten. 

10.3
Het voorgaande wordt vastgelegd in een afzonderlijk sociaal protocol, waarin tevens wordt vastgelegd of de nieuwe eigenaar heeft besloten, dat dit Sociaal Plan van toepassing blijft op de betrokken werknemers. 

11. Het als zelfstandige starten van een bedrijf
Ingeval een boventallige werknemer het dienstverband beëindigt om als zelfstandige te beginnen, komt deze binnen twee maanden na aanvang van de boventalligheid in aanmerking voor de vertrekstimuleringsregeling. Deze regeling zal worden verhoogd met een opslag van 25% indien betrokken werknemer binnen twee maanden na de datum van aanzegging genoegzaam heeft aangetoond hiervoor in aanmerking te kunnen komen onder meer door ingeschreven te staan met een eigen bedrijf bij de Kamer van Koophandel, dan wel zich voor een relevant belang in een bestaande onderneming inkoopt en in beide situaties aantoonbaar voor eigen rekening en risico een onderneming drijft. Een businessplan dient overlegd te worden aan de directie van de eigen organisatie die dit toetst of laat toetsen. 

Gedurende twee jaar na einde dienstverband is het aan de ex-werknemer, dan wel zijn onderneming, niet toegestaan werkzaamheden te verrichten voor het Telegraafconcern.

12. Bezwaar- en interpretatiecommissie
12.1. Bezwaarcommissie
Geschillen tussen de werkgever en de werknemer bij de toepassing van het Sociaal Plan worden neergelegd bij de bezwaarcommissie. Het doel van deze commissie is een juiste en billijke uitvoering naar de letter en geest van dit plan te bevorderen en te bewaken. 
De bezwaarcommissie bestaat uit zeven leden. Zij worden aangewezen op het moment van inwerkingtreding van dit Sociaal Plan. De commissie is samengesteld uit twee vertegenwoordigers vanuit de bij dit Sociaal Plan betrokken vakorganisaties, twee vanuit de werkgever en twee vanuit de COR. Gezamenlijk kiezen deze leden een onafhankelijke externe voorzitter, die geen stemrecht heeft. De bezwaarcommissie wordt ondersteund door een secretaris. 

De leden van de bezwaarcommissie zijn gehouden tot volstrekte geheimhouding omtrent de kwesties waarvan zij kennis dragen uit hoofde van hun lidmaatschap van de commissie. 

De bezwaarcommissie oordeelt over geschillen betreffende (niet limitatief):

· toepassen van de selectiecriteria

· wel of niet passende functie

· het wel of niet verlengen van de herplaatsing-/zoektermijn

· de opgelegde sancties, conform ondermeer 8.1.9.

In gevallen waarin toepassing van het Sociaal Plan zou leiden tot een onbillijke situatie voor de werknemer geldt een hardheidsclausule. De bezwaarcommissie geeft een zwaarwegend advies aan de directie dienaangaande. 

De commissie bepaalt haar eigen werkwijze en reglement met inachtneming van het navolgende:

· het bezwaar moet schriftelijk worden ingediend bij de voorzitter van de bezwaarcommissie;

· de werknemer dient binnen twee weken na het voorval waarover bezwaar wordt gemaakt, een bezwaar in te dienen bij de bezwaarcommissie;

· de zittingen van de commissie zijn niet openbaar;

· de commissie is bevoegd de betrokken werknemer en vertegenwoordigers van de werkgever ter zitting te laten verschijnen;

· de klager kan zich bij de behandeling van de klacht laten bijstaan door een vertrouwenspersoon, een woordvoerder of een deskundige;

· de bezwaarcommissie doet bij voorkeur binnen een maand schriftelijk en met redenen omkleed een uitspraak. De uitspraak van de commissie heeft het karakter van een zwaarwegend advies aan de directie van het betrokken bedrijfsonderdeel, die bij voorkeur binnen een maand tot een schriftelijke besluitvorming komt; 

· van het advies van de bezwaarcommissie kan slechts gemotiveerd worden afgeweken. Bij afwijking van het advies wordt het besluit gemotiveerd ter kennis gebracht aan de holdingdirectie.

Indien de bezwaarcommissie een advies aan de directie geeft over het wel of niet verlengen van de herplaatsing-/zoektermijn, nadat het TLC in samenwerking met het bemiddelingsbureau hierover een zwaarwegend advies heeft afgegeven, is dit bindend voor de directie van de betrokken werkmaatschappij.

12.2. Interpretatiecommissie

Contractspartijen bij dit Sociaal Plan kunnen de interpretatiecommissie inschakelen indien sprake is van interpretatieverschillen betreffende de inhoud van het Sociaal Plan.

De interpretatiecommissie is samengesteld uit een vertegenwoordiger vanuit de bij dit Sociaal Plan betrokken vakorganisaties, een vertegenwoordiger vanuit de werkgever, en een vanuit de COR en kent geen vaste voorzitter.

Een uitspraak van de interpretatiecommissie heeft het karakter van een zwaarwegend advies aan de gezamenlijke contractspartijen. 
De interpretatiecommissie regelt verder haar eigen werkwijze en reglement.
13. Reiskosten woon-werkverkeer bij interne herplaatsing 
Ten behoeve van een werknemer die binnen een ander bedrijfsonderdeel van het Telegraafconcern een andere functie gaat vervullen, geldt de reiskostenregeling woon-werkverkeer die binnen de ontvangende maatschappij is vastgesteld.

Vergoedingsregeling:

Indien als gevolg van de herplaatsing in de nieuwe functie, het verschil tussen de afstand woonplaats - oude arbeidsplaats en woonplaats – nieuwe arbeidsplaats qua woon-werkverkeer  (gemeten over de weg volgens de kortste route conform de ANWB routeplanner) meer dan 30 kilometer (enkele reis) bedraagt, komt men naast de geldende reiskostenregeling woon-werkverkeer van de ontvangende werkmaatschappij, in aanmerking voor een ongemakkentoeslag.


Deze ongemakkentoeslag zal bestaan uit een bruto vergoeding (naar rato)van:

€ 70,- per maand voor de eerste twaalf maanden dat men reist;

€ 50,- per maand voor de tweede twaalf maanden;

€ 25,- voor de derde twaalf maanden.

14. Verhuiskostenregeling bij interne herplaatsing
14.1. Verhuisplicht

Een boventallige werknemer die binnen het Telegraafconcern wordt herplaatst komt in aanmerking voor een verhuiskostenregeling indien:

1. de afstand woonplaats nieuwe arbeidsplaats verder is dan 60 kilometer; en

2. er door de directie van het bedrijfsonderdeel een directe noodzaak is aangegeven bij of nabij de arbeidsplaats te wonen; en

3. de werknemer als gevolg daarvan moet verhuizen naar deze arbeidsplaats of naar een woning zo dicht mogelijk bij de arbeidsplaats gelegen, maar in ieder geval binnen een straal van 20 kilometer; en

4. de verhuizing vindt binnen een jaar na herplaatsing plaats.

De verhuiskostenregeling bestaat uit

· een tegemoetkoming in de verhuis- en inrichtingskosten (exclusief transport) bestaande uit 12% van het bruto jaarsalaris met een maximum van € 5.445,00 netto;

· de volledige vergoeding van de transportkosten. Kosten voor het in- en uitpakken vallen hier niet onder;

· twee dagen betaald verlof voor de verhuizing.

Als de werknemer is verhuisd en de arbeidsovereenkomst eindigt binnen drie jaar, anders dan door overlijden, invaliditeit, vervroegd uittreden of pensioen, of op initiatief van de werkgever zoals omschreven in artikel 14.2 sub g, dan moet de werknemer de toegekende verhuis- en transportkosten als volgt terugbetalen:

· binnen 1 jaar na verhuizing: 75%

· binnen 2 jaar na verhuizing: 50%

· binnen 3 jaar na verhuizing: 25%

De reiskosten woon-werkverkeer van de werknemer die een verhuisplicht opgelegd heeft gekregen, maar nog niet is verhuisd, worden gedurende 1 jaar vergoed conform hierboven beschreven regeling Reiskosten woon-werkverkeer.

Na de verhuizing geldt de reiskostenregeling woon-werkverkeer die binnen de ontvangende maatschappij is vastgesteld.

14.2. Vergoeding huurverschil

a. Indien de huur van een gelijkwaardig nieuwe woning hoger is dan de huur die men voordien betaalde, zal door de werkgever een vergoeding van het huurverschil tot ten hoogste netto € 136,50 per maand worden verleend. Een dergelijke vergoeding wordt vastgesteld op het tijdstip waarop de nieuwe woning wordt betrokken.

b. Na twaalf maanden wordt de vergoeding jaarlijks verminderd volgens onderstaande staffel:

· eerste twaalf maanden 100% van de vergoeding;

· tweede twaalf maanden 66 2/3% van deze vergoeding;

· derde twaalf maanden 33 1/3% van deze vergoeding.

Na de derde twaalf maanden wordt er derhalve geen vergoeding meer gegeven.

c. Waar mogelijk zal de werknemer een aanvraag voor de wettelijke huursubsidie- of huuraanpassingsregelingen moeten indienen. Bij toekenning van een dergelijke huursubsidie wordt deze bij het bepalen van huurtoeslag in mindering gebracht op de nieuwe huur.

d. Wanneer er in enig jaar (rekening houdend met een ontvangen huursubsidie of een vergelijkbare uitkering) geen vergoeding van het huurverschil kan worden toegekend, zal dit niet automatisch inhouden dat dit ook een volgend jaar niet gebeurt. Zolang er nog geen drie jaar na het betrekken van de nieuwe woning is verstreken, wordt er jaarlijks nagegaan of er aanleiding is een vergoeding voor huurverschil te betalen.

e. Indien dubbele huishuur onvermijdelijk is, worden de werkelijke kosten van de niet door de werknemer bewoonde woning vergoed tot het einde van de huurovereenkomst van de oude woning, met een maximum van drie maanden.

f. Onder huur wordt in dit artikel verstaan: het maandelijkse huurbedrag, alsmede de eventuele servicekosten, eventueel verminderd met de tot de huur behorende vergoedingen voor gebruik van meubilair, stoffering, verwarming, gas, water en elektriciteit voor huishoudelijk gebruik.

g. De vergoeding van het huurverschil vervalt op het moment dat het dienstverband anders dan door overlijden, wordt verbroken. De vergoedingsregeling vervalt niet, indien het dienstverband wordt verbroken op initiatief van de werkgever, behoudens bij ontslag wegens dringende redenen of ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter met onmiddellijke ingang, zonder dat deze een vergoeding aan de werknemer toekent.

h. Tegemoetkomingen als bedoeld in dit artikel, worden uitsluitend verleend na overlegging van schriftelijke bewijsstukken.

14.3. Koopwoning/huurwoning

Indien een werknemer ten gevolge van de verhuizing zijn huis verkoopt en een huurwoning betrekt, zal de bovenvermelde vergoeding eveneens van toepassing zijn. Het huurbedrag van de oude woning zal in dat geval worden gesteld op 3% van de bruto verkoopprijs. Bij het gestelde onder 14.2 sub e moet in dit geval worden gelezen: “…tot de datum van transport van de akte van verkoop met een maximum van drie maanden…”.

14.4. Huurwoning/koopwoning

Onverlet het bepaalde onder 14.1 ontvangt de werknemer, indien een verhuizing plaatsvindt van een huurwoning naar een koopwoning, als tegemoetkoming in de kosten de reëel gemaakte overdrachtskosten (inclusief BTW), met een maximum van € 2.950,00 netto. Onder overdrachtskosten wordt verstaan de kosten van de erkende makelaar en de notaris.
14.5. Koopwoning/koopwoning

Onverlet het bepaalde onder 14.1, ontvangt de werknemer, indien een verhuizing plaatsvindt van een koopwoning naar een koopwoning in de nieuwe woonplaats, als tegemoetkoming in de kosten de reëel gemaakte overdrachtskosten (inclusief BTW), met een maximum van € 2.950,00 netto.

14.6. Overbruggingskrediet

Indien reeds betalingen moeten worden gedaan voor de aankoop van een nieuwe woning terwijl de opbrengst van de verkoop van de oude woning nog niet ter beschikking is, kan een overbruggingskrediet worden verstrekt. Hiervoor is de goedkeuring vereist van de directie van de werkmaatschappij waarbij het dienstverband zal worden voortgezet. De hoogte van het overbruggingskrediet bedraagt maximaal 10% van de getaxeerde waarde van het oude huis bij verkoop. De taxatie dient te worden verricht door een beëdigd taxateur, niet zijnde de makelaar die bij verkoop van het oude huis betrokken is. Het krediet kan worden opgenomen naar rato van de betalingsverplichtingen in verband met de aankoop van het nieuwe huis.

De aflossing van het gehele overbruggingskrediet dient te geschieden direct na ontvangst van de verkoopprijs van de oude woning, echter maximaal een half jaar na de laatste opname van het krediet. Over het overbruggingskrediet is een rente verschuldigd gelijk aan het wettelijke rentepercentage.

14.7. Verhuisplicht

Een werknemer die beschikt over een zelfstandige woning en die als gevolg van een reorganisatie een functie gaat vervullen, waarbij het van bedrijfszijde noodzakelijk wordt geacht nabij de werkplaats te gaan wonen en als gevolg daarvan moet verhuizen naar een woning die zo dicht mogelijk bij de werkplaats is gelegen, komt eveneens in aanmerking voor de vergoedingen, zoals omschreven in de artikelen 14.1 tot en met 14.5 van dit hoofdstuk. Daarbij gelden voor hen dezelfde beperkingen en bepalingen.

14.8. Geldlening

In bijzondere gevallen wordt na toestemming van de directie van de betrokken werkmaatschappij de mogelijkheid geboden om bij koop van een woning een geldlening aan te gaan van maximaal € 4.538,00, die afgelost dient te worden in ten hoogste 15 jaar tegen een rente welke per kalenderjaar gelijk is aan het promessedisconto per 1 januari van het betreffende jaar.

Het nog niet afgeloste deel van de lening is terstond opeisbaar in geval van verkoop van de woning en in geval van beëindiging van het dienstverband anders dan tengevolge van vervroegd uittreden, pensionering, overlijden, of invaliditeit.

14.9. Terugbetaling

Indien het dienstverband op eigen verzoek van de werknemer, of op grond van een dringende reden door de werkgever wordt beëindigd, dient de werknemer van de bedragen die hij ontvangen heeft krachtens dit artikel terug te betalen:

· 2/3 gedeelte indien het dienstverband wordt beëindigd binnen 12 maanden na verhuizing;

· 1/3 gedeelte indien het dienstverband wordt beëindigd binnen 24 maanden na verhuizing.

14.10. Reiskosten woon-werkverkeer na verhuizing

Indien de werknemer binnen een periode van 12 maanden na de verhuizing op eigen initiatief opnieuw verhuist en daardoor extra reiskosten woon-werkverkeer ontstaan, worden deze kosten niet door de werkgever vergoed.

15. Telegraaf Loopbaan Centrum
Het Telegraaf Loopbaan Centrum maakt sinds 1 januari 2004 integraal onderdeel uit van concern HRM en heeft een spilfunctie in de uitvoering van dit Sociaal Plan. Alle vacatures binnen het concern worden via het TLC aangeboden en op intranet geplaatst. Boventallige werknemers die geen werkzaamheden verrichten worden door het TLC schriftelijk geïnformeerd. 

15.1. Fase voor boventalligheid

Indien er sprake is van dreigende boventalligheid, het zogenoemde voorportaal, kan het TLC worden geraadpleegd door de betrokken werknemers. In deze periode onderzoekt de werknemer onder begeleiding van het TLC de mogelijkheden voor de volgende stap in zijn loopbaan. Het TLC heeft de beschikking over diverse instrumenten, waarmee de kwaliteiten en capaciteiten van de werknemer in kaart wordt gebracht.

Deze zoektocht in het voorportaal is erop gericht om de kansen op de interne arbeidsmarkt, dat wil zeggen binnen het concern, te vergroten. Door het aanbieden van het voortraject kan boventalligheid worden beperkt.

15.2. Fase van boventalligheid

Vanaf het moment dat de medewerker boventallig is verklaard, wordt deze begeleid door een  professioneel extern bureau. De coördinator van het TLC stelt een inspanningscontract op dat door de werkgever en de boventallige werknemer wordt ondertekend. In dit contract worden wederzijdse inspanningen weergegeven, alsmede de sancties  bij onvoldoende inspanning.

Aan het einde van de eerste twee maanden van de herplaatsing-/zoektermijn draagt de coördinator zorg voor het plan van aanpak van de bemiddeling. Dit gebeurt in samenwerking met het externe bureau. 

De coördinator van het TLC treedt op als intermediair tussen de boventallige werknemer en de mogelijk nieuwe werkgever. De coördinator biedt actief interne vacatures aan, waarna een sollicitatieprocedure kan volgen om de geschiktheid van de boventallige werknemer vast te stellen. Gedurende de herplaatsing-/zoektermijn heeft de boventallige werknemer regelmatig gesprekken met de coördinator ten behoeve van de voortgang van de bemiddeling. 

Aldus overeengekomen, opgemaakt en ondertekend in vijfvoud te Amsterdam op 29 november 2004
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Alternatieve ouderenregeling 

De Telegraaf, COR en NVJ zijn de alternatieve ouderenregeling overeengekomen. Van deze regeling kan uitsluitend gebruik worden gemaakt als er sprake is van een reorganisatie en dreigende boventalligheid.

Deze regeling is een aanvulling op het Sociaal Plan en is van tijdelijke aard. Zodra er duidelijkheid is over de politieke besluitvorming, dan wel als het resultaat van overleg tussen sociale partners daartoe aanleiding geeft, vervalt de tijdelijke regeling en treden partijen bij dit Sociaal Plan op basis van de nieuwe uitgangspunten opnieuw in overleg over de (alternatieve) ouderenregeling. 

57,5 jaar en ouder

Deze regeling draagt bij aan het voorkomen van boventalligheid. De werkgever kan gebruikmaking van de regeling gemotiveerd weigeren indien de continuïteit van afdeling of organisatie in het geding komt. Indien de werknemer gebruik maakt van deze regeling, kan in een later stadium niet alsnog boventalligheid worden aangezegd. 

Aan medewerkers van 57,5 jaar en ouder en die minimaal 10 jaar in dienst zijn in de grafische branche, wordt in het kader van een reorganisatie de mogelijkheid geboden om 50% te werken, tegen 75% van het laatst verdiende brutosalaris en 100% (pré)pensioenopbouw. De regeling loopt tot het moment van intreding Vut dan wel prépensioen (indien hiertoe nog de mogelijkheid bestaat).  

De arbeidsvoorwaarden die gekoppeld zijn aan het salaris worden op basis van 75% vastgesteld. De secundaire regelingen worden vastgesteld op basis van 50% (bijv. telefoon, mobiel, auto, vakantiedagen) en zullen worden aangepast conform de diverse bedrijfsregelingen.

De werknemer mag geen concurrerende werkzaamheden verrichten. De Telegraaf kan bijverdiensten korten tot 25% (verschil 50-75%). De werknemer is verplicht bijverdiensten te melden, indien dit niet gebeurt, kan ontslag volgen. Een en ander wordt vastgelegd in een overeenkomst tussen werkgever en werknemer. 

Aldus overeengekomen, opgemaakt en ondertekend in drievoud te Amsterdam op 29 november 2004
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� B.V. Dagblad De Telegraaf, B.V. Rotatiedrukkerij Voorburgwal, BasisMedia B.V., Media Groep West B.V., Telegraaf Tijdschriftengroep B.V., Holdingstaf.


� De datum van aanzegging is niet per definitie de ingangsdatum van de boventalligheid.


� De hier genoemde tegemoetkoming is gebaseerd op de fiscale normen in 2004 en kan als gevolg van wettelijke wijzigingen tijdens de looptijd van dit Sociaal Plan aangepast worden.
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