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Inleiding


Met ingang van 1 oktober 2001 is de Consumentendivisie van VNU, in Nederland bestaande uit VNU Tijdschriften en Aldipress, een onderdeel geworden van het Finse SanomaWSOY. 

VNU Tijdschriften heeft haar naam gewijzigd in Sanoma Uitgevers. Sanoma Uitgevers en Aldipress worden door SanomaWSOY ondergebracht in de divisie Sanoma Magazines. Het hoofdkantoor van deze divisie is gevestigd in Amsterdam. 

Bij de verkoop van Consumentendivisie is voor de Nederlandse bedrijven met de Centrale Ondernemingsraad van VNU overeen gekomen dat het Handboek P&O integraal wordt overgenomen. Het  Model Sociaal Plan VNU was een onderdeel van het Handboek P&O, maar op verzoek van vakorganisaties is een eigen Sociaal Beleidskader voor Sanoma Uitgevers opgesteld. Hierover werd tussen Sanoma Uitgevers en vakorganisaties op 11 september 2002 overeenstemming bereikt.

Sanoma Uitgevers voert een preventief personeelsbeleid waarmee beoogd wordt dat de medewerkers zich blijven ontwikkelen waardoor zij goed inzetbaar zijn/blijven in de organisatie. Desondanks kunnen medewerkers geconfronteerd worden met de nadelige gevolgen van reorganisatie


In dit Sociaal Beleidskader worden de belangrijkste beleidsuitgangspunten en regelingen bij  organisatieveranderingen binnen Sanoma Uitgevers vermeld. Het is bedoeld om als basis te dienen voor reorganisaties, zoals bedoeld in artikel 4B van de CAO BTU, die binnen Sanoma Uitgevers plaatsvinden. Het richt zich op de gevolgen van de reorganisatie en beoogt het beleid van Sanoma Uitgevers met betrekking tot reorganisaties helder en duidelijk vast te leggen. 

In lijn met het bepaalde in artikel 4B van de CAO BTU en in aanvulling op artikel 36 t/m 38 van de CAO PU zijn partijen dit Sociaal Beleidskader overeengekomen. Het heeft tot doel de sociale gevolgen van veranderingen in de organisatie zo goed mogelijk op te vangen. Er wordt naar gestreefd dat voor iedere betrokken werknemer een passende oplossing wordt gevonden. Sanoma Uitgevers zal serieuze inspanningen plegen om daartoe aan de werknemer een passend aanbod te doen. Ook van de werknemer wordt verwacht dat hij/zij zich een uiterste inspanning zal getroosten om tot een passende oplossing te komen. Op grond daarvan dient de werknemer zich te houden aan de procedures zoals in dit Sociaal Beleidskader omschreven en daaraan zijn medewerking te verlenen.

Er geldt een algemene hardheidsclausule, indien de toepassing van het SBK tot kennelijk onredelijke uitkomsten leidt (hoofdstuk 3.3).
Daarnaast kan in de gevallen waarin de in dit SBK opgenomen regelingen niet voorzien, ofwel de toepassing ervan tot consequenties voor de werknemer zou leiden die niet overeenstemmen met de geest van dit SBK een beroep worden gedaan op de Commissie Sociaal Beleidskader (hoofdstuk 4).
 

Dit SBK is bedoeld voor alle reorganisaties die binnen Sanoma Uitgevers plaatsvinden. Wanneer in een concrete bijzondere situatie één van de partijen daartoe aanleiding ziet, zal overleg plaatsvinden om te komen tot aanvullende specifieke afspraken.
In 2006 is op basis van ervaringen met de uitvoering van het Sociaal Beleidskader een aantal aanpassingen in dit SBK overeengekomen met de betrokken vakorganisaties.

Het aangepaste Sociaal beleidskader treedt in werking met ingang van 1 oktober 2006 en geldt tot 
1 januari 2009.


Verklaring gebruikte begrippen:

Concern

: De in Neder​land gevestigde on​dernemingen van Sanoma     

 Magazines

Onderneming
: Sanoma Uitgevers b.v.

Directie
: De directeur van de onderneming, in deze belast met de             

  uitvoering van het Sociaal Beleidskader

Ondernemingsraad

: De ondernemingsraad van de onderneming

Werknemer
: Het personeelslid, dat valt onder de werkingssfeer van de CAO en in 



  dienst is bij de onderneming 
CAO
: De CAO voor het Boeken- en Tijdschriftuitgeverijbedrijf (BTU), resp. 



  de CAO voor Publiekstijdschriftjournalisten (PU)

Vakorganisaties
: FNV KIEM
  CNV Dienstenbond h.o.d.n. CNV Media
  De Unie 
  NVJ

Overplaatsing
: Overgang binnen de onderneming van de ene werklocatie naar de 



  andere werklocatie, dan wel bin​nen het concern naar een ander   



  onderdeel

Functie
: Het samenstel van werkzaamheden, door de werknemer te 



  verrichten krachtens de arbeidsovereenkomst en overeenkomstig 



  hetgeen hem door de directie is opgedragen

Vervallen van een functie
: Er is sprake van vervallen van een functie wanneer het samenstel 



  van werkzaamheden waaruit de functie bestaat zich voor een 



  belangrijk deel niet meer voordoet of wanneer het samenstel van 



  werkzaamheden uiteenvalt en over verschillende functies wordt 



  verdeeld


Ingrijpend gewijzigde functie
: Er worden wezenlijk andere functie-eisen gesteld en het overgrote deel ( >50%) van de werkzaamheden/taken en vereiste competenties wijzigt; tevens kan er sprake zijn van een wijziging van de positie van de functie in het organisatieschema


Niet ingrijpend gewijzigde functie: Er worden geen wezenlijk andere functie-eisen gesteld en het     overgrote deel van de werkzaamheden/taken en vereiste competenties  blijven hetzelfde.

Boventalligheid
: Van boventalligheid is sprake indien:





·
een functie vervalt; 




·
er een reductie in aantal plaatsvindt binnen een groep dezelfde functies waarvoor een groter aantal min of meer uitwisselbare werknemers beschikbaar is ten opzichte van de beschikbare formatieruimte, bijvoorbeeld bij formatiereductie als gevolg van samenvoeging van afdelingen; 




·
indien na wijziging van de functie de betrokken werknemer niet geschikt is voor 
de (gewijzigde) functie;





·
een aanbod voor een functie niet passend is 





(bijvoorbeeld bij verplaatsing van de functie naar een andere 





locatie).

Passende functie
: Een functie wordt gezien als passende functie indien deze de 



  werknemer in verband met o.a. zijn persoonlijkheid, deskundigheid,



  vaardigheid, ervaring en omstandigheden in redelijkheid kan worden 



  opgedragen


Passend aanbod
: Aanbod voor een passende functie dan wel passend werk, zowel 



  binnen het concern als daarbuiten
Herplaatsingstermijn


: De periode die werkgever neemt om herplaatsingsactiviteiten te 




  verrichten, gericht op het doen van een passend aanbod, exclusief de 



   geldende opzegtermijn

Salarisgroep


: Eén van de salarisgroepen overeenkom​stig de van toepassing zijnde 





  salaris​regeling

Salarisschalen

: De bij de salarisgroepen behorende sa​la​ris​schalen

Dienstjaren


: De jaren waarin de werknemer ononder​bro​ken in dienst is geweest 





  van een onder​deel, of van onder​delen van het concern in Ne​der​land, 





  alsme​de van de dochter​on​derne​mingen in Ne​derland die tijdens dat 





  dienst​ver​band deel uitmaak​ten van voor​heen VNU n.v.

Vakantietoeslag

: De geldende vakantietoeslag, overeen​kom​stig de CAO

VUT-regeling

: De Overgangsregeling Vrijwillig Vervroegd Uit​tre​den, 
  zoals neer​ge​legd in de CAO

Pensioenfonds

: Het pensioenfonds waarvan de werknemer deel​ne​mer is
Pensioendatum

: De datum waarop het ouderdomspensioen krach​tens de 





  pensioenregeling van het pensioenfonds zal in​gaan

Commissie 


: De commissie zoals bedoeld in hoofdstuk 4 van dit Sociaal 

Sociaal Beleidskader

  Beleidskader

Waar in dit Sociaal Beleidskader gesproken wordt over hij/zijn, is daarmee tevens bedoeld de vrouwelijke werknemer en dient dit gelezen te worden als zij/haar.
1
Uitgangspunten

A
De organisatie van het werk moet goede voorwaarden bieden voor:


-
Het efficiënt en effectief verrichten van het werk.


-
Goede werk- en arbeidsomstandigheden.



Belangrijke factoren hierbij zijn:



=> de bevordering van betrokkenheid, communicatie, samenwerking en initiatief;



=> duidelijke verantwoordelijkheden en taakstelling;



=> taakinhoud en structuren voldoen aan de ondernemingsdoelstelling met 
     inachtneming van veiligheid, gezondheid en welzijn voor haar werknemers;



=> werknemers worden tijdig geïnformeerd en betrokken bij veranderingen in de 
     organisatie.


B
De gevolgen van de veranderingen voor de werknemers dienen van meet af aan meegewogen te worden. De gevolgen op dit vlak dienen in redelijke verhouding te staan tot het uiteindelijke effect van de verandering.


C  Werkgever informeert de betrokken vakorganisaties over een voorgenomen besluit tot reorganisatie/structuurwijziging, zodra de verwachting gewettigd is dat de reorganisatie/structuurwijziging tot stand zal komen. Werkgever zal desgevraagd de verstrekte informatie bespreken met de betrokken vakorganisaties en nader aan hen toelichten.


D
Indien een werknemer als gevolg van een reorganisatie boventallig wordt, richt het 

beleid zich erop dat in eerste instantie wordt gezocht naar een herplaatsing in een 
functie intern, maar dit kan later tevens een bemiddelingstraject naar een andere 
werkgever inhouden. Daarbij kan ter ondersteuning de mogelijkheid van outplacement geboden worden. Werkgever en werknemer hebben wederzijds een gelijke inspanningsverplichting tot het vinden van ander werk voor de werknemer. Dit betekent dat beide een actieve houding dienen aan te nemen in de uitvoering van deze inspanningsverplichting hetgeen kan leiden tot een mogelijk passend aanbod.

Het beleid is er op gericht gedwongen ontslagen te voorkomen door bijvoorbeeld het 
bevorderen van part-time werken, temporiseren van de invoering, tijdelijke
dienstverbanden, natuurlijk verloop, her- en bijscholing en herplaatsing.

Naast het zoeken en aanbieden van een passende functie intern of extern kan een  
passende oplossing ook betekenen dat ander passend werk (zoals - op initiatief van de
werknemer -  freelance werken of het opzetten van een eigen bedrijf)  wordt geboden. 

Werknemers worden tijdig en adequaat geïnformeerd over bestaande vacatures. Het 
solliciteren naar vacatures staat met voorrang open voor de te herplaatsen 
personeelsleden.

E
Sanoma Uitgevers wenst een preventief personeelsbeleid te voeren dat er op gericht is dat werknemers goed inzetbaar blijven. De werknemer wordt daarmee in de gelegenheid gesteld om nu en op langere termijn functies te kunnen vervullen op een zodanige wijze dat zijn werkzekerheid toeneemt of voldoende op peil blijft, zoals ook bepaald is in de CAO.
Indien als gevolg van een reorganisatie het uiteindelijk niet lukt om een medewerker te herplaatsen, dan bestaat er gedurende de herplaatsingstermijn een inspanningsverplichting waarin werkgever en werknemer gezamenlijk trachten om de werknemer zo veel mogelijk te begeleiden van werk naar werk..

F
Het Sociaal Beleidskader is gericht op het geven van duidelijkheid over de rechtspositie aan werknemers die wegens reorganisatie van functie moeten veranderen, maar geeft ook invulling aan een aantal elementen uit het P&O beleid van Sanoma Uitgevers die gericht zijn op het “investeren” in de zittende werknemers tijdens veranderingsprocessen.
Deze laatste elementen zijn niet van tijdelijke aard, maar passen in de strategie en het daaruit voortvloeiende personeelsbeleid van Sanoma Uitgevers als geheel. Dit Sociaal Beleidskader bevat derhalve ook een aantal regelingen en voorzieningen die met name gericht zijn op het vergroten van de employability (kwalitatieve inzetbaarheid) en/of mobiliteit van de werknemers.

G
Het Sociaal Beleidskader is niet van toepassing op:

 de werknemer in proeftijd;

 de werknemer die heeft opgezegd voordat de directie definitief een besluit omtrent de voorgenomen maatregelen heeft genomen, tenzij het duidelijk is dat de opzegging verband houdt met deze reorganisatie en het initiatief hiertoe bij de werkgever lag;

 de werknemers die ontslagen worden wegens een dringende reden in de zin van 
artikel 7:678 BW;

 de werknemers die worden ontslagen of wier dienstverband eindigt als gevolg van een andere reden dan als bedoeld in dit Sociaal Beleidskader;

 de werknemers die ten tijde van tenuitvoerlegging van dit plan VUT- en/of (pre)pensioen-gerechtigd zijn/worden. 

 de werknemer die zich niet of onvoldoende inspant om ander passend werk te verkrijgen. Over een dergelijk geval dient eerst de Commissie Sociaal Beleidskader zich uit te spreken.


Indien de betrokken werknemer een tijdelijk dienstverband heeft, zijn de verplichtingen voortvloeiend uit dit Sociaal Beleidskader slechts van toepassing gedurende de periode van het tijdelijk dienstverband.

2
Sociaal beleidskader bij organisatieveranderingen

2.1
Inleiding

Organisatieveranderingen hebben wijzigingen in de (taak-)structuur en/of de formatie tot gevolg. Voor die gevallen waarin dit personele gevolgen heeft dient er binnen het juridisch kader een beleid te bestaan waarin aangegeven wordt hoe de opvang van deze gevolgen zal plaatsvinden en welke voorwaarden daarbij de uiterste zorgvuldigheid en optimale effectiviteit moeten waarborgen.

Daartoe is beleid ontwikkeld dat in dit sociaal beleidskader is beschreven. Het bevat maatregelen, (gedrags-)regels, procedures en voorzieningen voor werknemers indien in het kader van een organisatieverandering wijzigingen moeten worden doorgevoerd die gevolgen hebben voor de functie en rechtspositie van werknemers.

Er kunnen zich veelomvattende reorganisaties voordoen waarvoor gezien de specifieke situatie aanvullende maatregelen nodig zijn. Hierover zal zo nodig overleg gevoerd worden met vakorganisaties, zoals ook de CAO aangeeft. 

2.2
Gevolgen organisatieveranderingen

In het kader van een organisatieverandering kunnen er wijzigingen ingevoerd worden die gevolgen hebben voor de rechtspositie van werknemers.

Hierbij kunnen zich de volgende mogelijkheden voordoen:

1
de functie wordt verplaatst (2.2.1);

2
de functie-inhoud wijzigt (2.2.2);


per geval wordt bezien of de wijzigingen al dan niet als ingrijpend moeten worden aangemerkt;

3 de functie van de werknemer vervalt (2.2.3).

2.2.1
Verplaatsen van de functie

Indien een functie als gevolg van een organisatieverandering (waaronder begrepen verkoop van bedrijfsonderdelen) wordt verplaatst naar een andere organisatorische eenheid binnen of buiten het concern, wordt onderzocht of de werknemer zijn functie kan behouden en kan meegaan naar de nieuwe eenheid. 

Standplaatswijziging
Indien de verplaatsing van de functie een wijziging van de standplaats met zich meebrengt, dient de bereid​heid om te ver​hui​zen in begin​sel aanwezig te zijn. De werkgever en werknemer treden alsdan in overleg over de wenselijkheid van verhuizing. Indien een werknemer zich tegen een over​plaat​sing met verhui​zing verzet zal overleg plaatsvin​den, waarbij bijzondere persoonlijke omstandigheden in het overleg zullen worden betrokken. De werkgever beoordeelt daarbij of dergelijke omstandig​heden een zoda​nig ernstige belemmering vormen om een langere reistijd en/of een ver​huizing te aanvaar​den, dat de over​plaatsing in rede​lijkheid van de werknemer niet kan worden ver​langd. Het besluit van de werkgever kan voor een bindend advies worden voorgelegd aan de Commissie Sociaal Beleidskader (hoofdstuk 4).

Als uitgangspunt geldt dat een reistijd van minder dan één uur (enkele reis) geen noodzaak oplevert om te verhuizen. Indien de nieuwe afstand enkele reis woon-/werkverkeer (gemeten van deur tot deur) meer dan één uur bedraagt, kan de betrokken werknemer gebruik maken van de Verhuiskostenregeling, zoals die hierna in Bijlage III is weergegeven. In dat geval  worden afspraken gemaakt over het exacte tijdstip dat er verhuisd moet zijn en de straal rondom de werklocatie waarbinnen de nieuwe woon​plaats moet liggen. 

Voor de werknemer die overgeplaatst wordt binnen het concern zal - waar van toepassing verklaard - de verhuiskostenregeling gelden, mits hij binnen zes maanden na de overplaatsing zijn besluit om te verhuizen kenbaar maakt aan de directie en mits hij dat besluit vervolgens in beginsel binnen zes maanden uit​voert.


2.2.2
Wijzigen van de functie

 Niet ingrijpende wijziging van de functie

Indien als gevolg van een organisatieverandering de inhoud van een functie en het aantal uren dat nodig is om de functie te vervullen niet ingrijpend wijzigt, zal de werknemer recht hebben op behoud van de functie. Wanneer voor behoud van deze functie aanvullende scholing nodig is, zal de werknemer gebruik kunnen maken van mogelijkheden tot het volgen van bijscholingscursussen.

De hieraan verbonden kosten zijn voor rekening van werkgever.

Er is sprake van een niet ingrijpende wijziging in de functie, indien er geen wezenlijk andere functie-eisen worden gesteld en het overgrote deel van de werkzaamheden hetzelfde blijft.

 Ingrijpende wijziging van de functie
Indien als gevolg van een organisatieverandering de inhoud van de functie van een werknemer ingrijpend wijzigt ( vuistregel: in het algemeen voor meer dan 50% wijzigt) hetgeen tot uiting komt in gewijzigde functie-eisen, compententies, werkzaamheden of rapportagelijnen zal de geschiktheid van de werknemer moeten worden vastgesteld. Hierbij zal de “Procedure Geschiktheidbepaling” gehanteerd worden, zoals die in Bijlage I is weergegeven.


2.2.3
Het vervallen van een functie




Het vervallen van een functie

 Er is sprake van vervallen van een functie wanneer het samenstel van werkzaamheden waaruit de functie bestaat zich voor een belangrijk deel niet meer voordoet of wanneer het samenstel van werkzaamheden uiteenvalt en over verschillende functies wordt verdeeld.

 Indien als gevolg van een organisatieverandering de functie vervalt en een werknemer boventallig wordt, ontvangt hij daarvan schriftelijk bericht en komt hij in aanmerking voor herplaatsing in een soortgelijke functie elders in de organisatie. 

 Indien geen vacature voor een soortgelijke functie beschikbaar is, komt betrokkene in aanmerking voor herplaatsing in een andere passende functie .




Het inkrimpen van de formatie
Indien een organisatieverandering een inkrimping van formatieplaatsen tot gevolg heeft, kunnen werknemers boventallig worden. Er zal dan vastgesteld moeten worden welke personeelsleden dit betreft.
Dit geschiedt in beginsel op basis van het afspiegelingsbeginsel, waarbij een selectie wordt toegepast per leeftijdscategorie ten aanzien van de onderling uitwisselbare functies, waarbinnen arbeidsplaats komt te vervallen.
 Hierbij zullen de Beleidsregels Ontslagtaak van het CWI gevolgd worden, waarin ook de “Handleiding Afspiegeling” van het CWI is opgenomen..
 Van dit uitgangspunt kan worden afgeweken indien het bedrijfsbelang dat vordert, doch niet dan na voorafgaand overleg met vakorganisaties. In dat geval kan een kwaliteitsbeoordeling van medewerkers plaatsvinden.
Indien op grond van kwaliteitscriteria afgeweken wordt van het hier vorenstaande, zal een vooraf opgemaakt en aan betrokkenen bekendgemaakt plan zijn vereist, waarbij duidelijk zal worden vermeld:
   - de beweegredenen voor de afwijking van de reguliere rangorde, 
   - een geobjectiveerde omschrijving van de categorieën die achtereenvolgens voor afvloeiing in  aanmerking komen.

Indien in een bijzonder geval op individueel niveau afgeweken wordt van bovenstaande principes zal ook daarover vooraf met vakorganisaties overleg plaatsvinden.


2.3
Het realiseren van herplaatsingen

De inspanningsverplichting van de werkgever om zoveel mogelijk gedwongen ontslagen als gevolg van organisatieveranderingen te voorkomen, komt tot uiting in het actief zoeken naar mogelijkheden om de boventallig geworden werknemer ander passend werk te bieden. 
Uitgangspunt bij het herplaatsingonderzoek is dat er zoveel mogelijk een inspanning wordt geleverd om een passend aanbod te doen (dwz voor een andere passende functie dan wel ander passend werk). De werkwijze is erop gericht voor betrokkene een maximum aan mogelijkhe​den van vervan​gende werkgelegenheid te onderzoeken en daarin diens kennis, aanleg en vaardighe​den te betrekken.
Alle daartoe noodzakelijke contacten zullen worden gelegd en (informatieve) gesprekken tussen bevoegde vertegenwoor​digers van bedrijven en betrokkene worden gearrangeerd. Indien mocht blijken dat één of meer vacatures bij nader inzien voor betrokke​ne minder geschikt zijn, zal het accent van de inspanningen naar de andere mogelijkheden worden verlegd. 
Alle voor de werknemer geschikte alternatieven zullen aan de orde komen. Als betrokke​ne voorkeur heeft voor één van de alternatieven, zal met die voorkeur rekening worden gehouden. Als hij géén der alternatie​ven kiest, zal de validi​teit van de opgegeven redenen van afwij​zing, overeenkomstig het hieron​der bepaalde worden getoetst. Indien de werknemer een aanbod voor een passende functie weigert, geldt de bezwarenprocedure zoals hieronder sub 2.3.2. is weergegeven.


Primair ligt de verantwoordelijkheid voor de uitvoering van de herplaatsingsactiviteit binnen de Sanoma Uitgevers organisatie maar van de werknemer wordt ook verwacht dat hij zich een uiterste inspanning zal getroosten.
Waar dat in concrete gevallen nodig is, zal inschakeling van een externe organisatie aan de orde kunnen zijn. Met de individuele werknemers worden in dat geval hierover nadere afspraken gemaakt.


2.3.1 Doel en procedure van het herplaatsen


· Het doel van het herplaatsen is te komen tot het doen van een passend aanbod. Voordat ontslag op grond van boventalligheid kan plaatsvinden zal zorgvuldig onderzocht moeten worden of er voor de betrokken werknemer een andere passende functie beschikbaar is. 

 Dit onderzoek wordt uitgevoerd op basis van de in Bijlage II beschreven ‘Werkwijze herplaatsingen’.

 De situatie kan zich voordoen dat een werknemer met een vaste functie (die niet bedreigd wordt door reorganisatie) vrijwillig overgaat naar een nieuwe functie ten behoeve van een nieuw product of op te starten activiteit. Indien in dat bijzondere geval dit nieuwe product of die nieuwe activiteit getroffen wordt door reorganisatie of beëindigd wordt, zal werkgever de betrokken werknemer met voorrang herplaatsen.

2.3.2 Overige bepalingen bij herplaatsing

Passende functie

Gezien de grote belangen - voor zowel de betrokkene als voor de organisatie - zal zorgvuldig afgewogen moeten worden of een functie voor een werknemer al dan niet passend is.
Bij twijfel of een werknemer geschikt is dan wel binnen redelijke periode geschikt kan worden voor een andere functie die passend lijkt of passend kan blijken te zijn, bestaat de bevoegdheid de werknemer tijdelijk te plaatsen in zo’n functie voor de duur van maximaal 6 maanden.
Als na evaluatie blijkt dat de aanstelling niet omgezet wordt in een definitieve aanstelling, gelden de bepalingen van dit Sociaal Beleidskader onverkort en zullen gedurende de dan nog resterende herplaatsingtermijn de herplaatsingsactviteiten worden hervat. Als dit geen resultaat oplevert, wordt daarna gehandeld overeenkomstig het bepaalde in 2.4 .

De criteria die beslissend zijn voor de uiteindelijke beoordeling of een andere functie al dan niet passend is betreffen enerzijds de werkzaamheden en anderzijds de persoon van de werknemer en zijn kwaliteiten.

Bij het aanbieden van een andere functie dient met een aantal persoonlijke factoren van de werknemer rekening te worden gehouden.

Voorbeelden hiervan zijn:

-
de genoten opleiding(en);

-
de verworven kennis, ervaring, vaardigheden en bekwaamheden;

-
de inhoud en het niveau van de eerder vervulde functie;

-
het functioneren van betrokkene in de oude functie;

-
de sociale en/of medische indicatie;

-
de wensen en verwachtingen van de betrokken werknemer.

Met betrekking tot de functie zijn onder andere belangrijk;

-
de aard en het niveau en de omvang van de werkzaamheden;

-
de daaraan te stellen eisen;

-
de werkomgeving, werkomstandigheden en werktijden;

-
het salarisniveau.

Het herplaatsingsonderzoek kan o.a. leiden tot het aanbod van een passende functie van gelijkwaardig salarisniveau, maar ook van een functie op lager niveau. Het verschil in indelingsniveau tussen de oude en de nieuwe functie zal twee salarisschalen lager mogen zijn voor werknemers die onder de CAO BTU vallen respectievelijk één salarisschaal voor journalisten die onder de CAO PU vallen (gezien het feit dat de CAO PU slechts vijf schalen kent). 
Een functie die is ingedeeld in een nog lagere salarisschaal zal in principe niet als passend worden aangemerkt, tenzij beide partijen dit als een passende oplossing aanvaarden. 

Bezwarenprocedure
Indien de werknemer meent een aangeboden functie te moeten afwijzen, dient hij dit binnen twee weken nadat hem de functie schriftelijk aangebo​den is, of binnen twee weken na het gesprek met een functiona​ris van de onderneming die de functie heeft aangeboden en dit schrif​telijk heeft bevestigd, onder opgave van redenen schrif​telijk ter kennis te brengen van de werkgever.

a
Indien de werkgever vindt dat voor de afwijzing gegronde redenen zijn, accepteert hij het bezwaar en zal getracht worden aan de hand van de herplaatsingprocedure de werknemer een andere passende functie aan te bieden.
De werknemer zal, nadat hij zijn afwijzing kenbaar heeft gemaakt, gedurende twee weken in de gelegenheid gesteld worden zelf sugges​ties te doen.

b
- Indien de werkgever van oordeel is dat voor de afwijzing van een aangebo​den functie geen gegronde redenen zijn en de werkgever de werknemer niet van de juistheid van deze mening kan over​tuigen, wijst hij het bezwaar af en kan de werknemer zich wenden tot de Commissie die voor die concre​te situatie is ingesteld (zie hierover hoofdstuk 4). 
- De Commissie zal binnen vier weken een bindend advies uitspreken over de afwijzing van de functie en over de validi​teit van de redenen die aan de afwijzing ten grond​slag liggen. 
- Indien de Commissie van oordeel is dat voor de afwijzing van de functie geen gegronde redenen zijn, krijgt de werknemer gedurende één week de gelegenheid de aangeboden functie alsnog te aanvaar​den. 
Als betrokkene die functie dan evenmin aanvaardt, zal gedwon​gen ontslag onvermij​delijk zijn en zijn de bepalingen van dit Sociaal Beleidskader op de werknemer niet van toepas​sing.
- De Commissie zal de werkgever en de werknemer onmiddellijk schriftelijk in kennis stellen van haar uit​spraak.
- Indien de Commissie van oordeel is dat de afwij​zing van de vervangende functie door de werknemer wel op gegronde redenen steunt, geldt voor de resterende herplaatsingtermijn weer de herplaatsingprocedure zoals hierbo​ven omschreven. De werkgever zal zich, ongeacht de reden waarom een aanbod is afgewe​zen, tot het einde van de dienst​be​trek​king sterk maken om voor betrok​kene een vervangen​de arbeids​plaats te vinden.

c   In de gevallen waarin werknemers bij een andere onderneming binnen het concern herplaatst worden, wordt er op toegezien dat de onderneming waar de werknemer tewerkgesteld wordt, zorg draagt voor:
-
een juiste introductie
-
een adequate begeleiding in de nieuwe functie
-
het bieden van hulp bij het zoeken naar passende huisvesting.

d
Indien de afwijzing van een aangeboden functie naar de mening van de werkgever om gegronde redenen plaatsvindt zullen de herplaatsinginspanningen worden voortgezet.





Herplaatsingtermijn




Het recht op herplaatsing in een andere passende functie zal in gevallen van dreigend 




ontslag als gevolg van een organisatieverandering, een periode beslaan zoals 




hieronder is aangegeven. De herplaatsingtermijn start na de ontvangst van een 




schriftelijke bevestiging dat er sprake is van boventalligheid en nadat op basis van  




een eerste intakegesprek (zie ook Bijlage II) tussen een vertegenwoordiger van de 




organisatie (meestal de P&O adviseur) en betrokkene in onderling overleg schriftelijke 




afspraken zijn gemaakt over de te ondernemen acties. 

Het intakegesprek wordt zo spoedig mogelijk, doch uiterlijk binnen 2 weken, na het verzenden van de schriftelijke mededeling van boventalligheid gehouden.




De herplaatsingtermijn is in onderstaand schema (in maanden) aangegeven:


	Dienstjaren
	Tot 5
	5 tot 10
	10 tot 15


	15 of >

	Leeftijd
	
	
	
	

	<30
	3
	4
	5
	-

	30-39
	4
	5
	6
	7

	40-44
	4
	6
	8
	8

	45-49
	6
	7
	9
	11

	50 en >*
	6
	8
	11
	12


· * Voor werknemers die bij de aanvang van de herplaatsingtermijn 57 jaar jaar of ouder zijn zal de zoektermijn korter zijn indien de werkgever kan aantonen dat een langere zoektermijn niet tot herplaatsing zal leiden.

· Het aantal dienstjaren is gelijk aan de periode waarin de werknemer rechtens in dienst van werkgever is, waarbij een duur van zes maanden of meer naar boven wordt afgerond op één jaar. 

 Voor werknemers met een tijdelijk dienstverband geldt dat de herplaatsingtermijn nooit langer zal zijn dan het restant van de duur van de arbeidsovereenkomst.

 Voor werknemers van 40 jaar en ouder geldt dat de herplaatsingtermijn eenmalig met maximaal 6 maanden verlengd kan worden, indien in een individueel geval zonder meer de verwachting gewettigd is dat de extra inspanningen tot herplaatsing gedurende deze verlengde periode tot een passend aanbod zullen leiden, een en ander ter beoordeling van werkgever. De Commissie kan het oordeel van werkgever achteraf toetsen.
Als beide partijen inzien dat het volledig benutten van de herplaatsingtermijn geen redelijk doel dient, kan de herplaatsingtermijn in onderling overleg worden ingekort.


In principe wordt de herplaatsingtermijn niet opgeschort in verband met ziekte of zwangerschap.
Als een werknemer ziek is op het moment dat hij getroffen wordt door de reorganisatie (functiewijziging of vervallen functie) of nadien ziek wordt tijdens de herplaatsingtermijn, wordt in overleg met de bedrijfsarts bepaald in hoeverre betrokkene in staat is om activiteiten die moeten leiden tot herplaatsing, te ontplooien en zich in te spannen zoals het SBK dat voorschrijft (houden van intakegesprek, outplacement, solliciteren, vacatures nalopen etc.).
In overleg met de bedrijfsarts wordt tevens bepaald (als iemand te ziek is om activiteiten te ontplooien) hoe lang deze periode zal duren en wanneer er een vervolgafspraak met de patiënt komt. In zo’n geval wordt het intakegesprek of de periode van de herplaatsingtermijn opgeschort tot betrokkene weer in staat is om te zoeken naar ander werk.
Voor zwangerschap- en bevallingsverlof  geldt dat ook hier de activiteiten/inspanning wordt opgeschort tot na het bevallingsverlof. Hiervoor is het advies van de bedrijfsarts niet nodig, tenzij de situatie ontstaat dat betrokkene na ommekomst van het bevallingsverlof nog ziek blijft.  
 
Gedurende de herplaatsingtermijn zal door P&O in samenwerking met betrokken werknemer intensief gezocht worden naar een passende functie.




Tijdens de herplaatsingtermijn is de betrokken werknemer verplicht

tijdelijk andere passende werkzaamheden te verrichten binnen de onderneming of het  concern, indien werkgever hem daartoe verzoekt,teneinde de arbeidscapaciteit van de werknemer goed te benutten en om de 
employability van de werknemer te bevorderen.
Deze verplichting om tijdelijk andere werkzaamheden te verrichten mag de inspanningen tot herplaatsing van de werknemer niet frustreren.
Indien er geen andere mogelijkheden zijn is het mogelijk om de werknemer tijdelijk vrij te stellen van arbeid mits dit de herplaatsingactiviteiten niet verstoort. 

De werknemer dient zich dan wel beschikbaar te blijven houden voor het verrichten van (tijdelijke) werkzaamheden.




Wanneer de herplaatsingtermijn is geëindigd en de herplaatsinginspanningen geen 




resultaat hebben opgeleverd, zal het dienstverband met in achtneming van de 




geldende opzegtermijn aansluitend worden beëindigd. Hiertoe kunnen reeds 




gedurende de herplaatsingtermijn de voor het ontslag vereiste handelingen opgestart 




worden. 




Ook gedurende de opzegtermijn zullen de inspanningen tot herplaatsing worden 




voortgezet.


Op grond van het gestelde in de CAO dient werkgever de volgende opzegtermijn in acht te nemen ten opzichte van de werknemer, tenzij in de individuele arbeidsovereenkomst hiervan is afgeweken:



Bij een dienstverband tot 5 jaar


:
 1 maand
Bij een dienstverband van 5 tot 10 jaar

:
 2 maanden
Bij een dienstverband van 10 tot 15 jaar

:
 3 maanden
Bij een dienstverband van 15 jaar of langer
:
 4 maanden.
Bovendien geldt een minimum opzegtermijn van 2 maanden voor werknemers vallend onder de CAO BTU van 30 jaar of ouder respectievelijk van 3 maanden voor werknemers van 45 jaar of ouder op grond van Bijlage VIII B artikel 4 van de CAO BTU.




Voor journalisten die onder de CAO PU vallen geldt het gestelde in artikel 30 en 38 




van die CAO.

Als de arbeidsovereenkomst wordt beëindigd via de Kantonrechter, geldt in plaats van de normale opzegtermijn, de fictieve opzegtermijn. De fictieve opzegtermijn wordt berekend door van de normale opzegtermijn één maand af te trekken, waarbij minimaal één maand moet overblijven..



N.B.
Wettelijke overgangsregeling:
Voor de werknemer die op het moment van inwerkingtreding van de wet Flexibiliteit en Zekerheid (1-1-1999) 45 jaar of ouder is en voor wie op dat moment een langere termijn van opzegging gold dan volgens deze wet, blijft de oude termijn gelden zolang hij bij deze werkgever in dienst blijft. 





Gedurende de opzegtermijn (de periode tussen de opzegging respectievelijk de datum 




beschikking Kantonrechter en feitelijke ontslagdatum respectievelijk 




ontbindingsdatum) zal het zoeken naar een passende functie voortgang vinden. 

Wanneer alsnog een passende functie gevonden wordt, vervalt de ontslagaanzegging. 




Wordt in deze periode geen passende functie gevonden en wordt het ontslag 




geëffectueerd, dan zal betrokkene na de ontslagdatum, indien gewenst, nog 




gedurende een periode van zes maanden beschouwd worden als interne kandidaat 




wanneer hij zich aanmeldt voor vacatures.



2.3.3  Conse​quenties ten aanzien van salaris en andere arbeidsvoorwaar​den bij




   functie​wijziging 




   a
Voor zover de nieuwe functie nog niet is gewaardeerd en ingedeeld zal binnen  6





maanden na de plaatsing duidelijk​heid worden verschaft omtrent functieniveau en 





salarisgroepindeling. Zodra functie​niveau en salarisgroep​indeling bekend zijn, 





vindt de definitieve indeling plaats overeen​komstig onderstaande bepalingen. 





Wanneer de functie is aanvaard op basis van een door de onderneming 





afgegeven indicatie en achteraf blijkt dat de indeling van de functie, na evaluatie, 





twee of meer salaris​groepen lager uitvalt, is de werknemer niet gebonden aan de 





accep​tatie van die functie. De Commissie moet dan desge​vraagd wèl van oordeel 





zijn dat onder die omstan​digheden geen redelijk aanbod is gedaan. Zonodig start 





de procedure opnieuw.




b
Indien de nieuwe functie is ingedeeld in dezelfde salarisgroep, wordt aan de 





werknemer hetzelfde brutosalaris toegekend als voorheen.




c 
Indien de nieuwe functie is ingedeeld in een hogere salaris​groep wordt indeling in 





de hogere salarisgroep geëffectueerd met toepas​sing van de desbetreffende 





bepalingen in de Salarisregeling van Sanoma Uitgevers.




d
Indien de functie is ingedeeld in een lagere salarisschaal, wordt gehandeld 





conform het gestelde in artikel 6 van Bijlage VIII onderdeel A van de CAO BTU. 





Dit houdt het volgende in:

 De werknemer wordt ingeschaald in de nieuw voor hem geldende salarisschaal, voor zover mogelijk met behoud van het oorspronkelijke salaris.

 Indien het oorspronkelijk salaris hoger is dan maximum van de nieuwe schaal wordt het meerdere omgezet in een persoonlijke toeslag. Deze toeslag wordt niet afgebouwd en wordt verhoogd met de collectieve loonsverhogingen uit de CAO. De  persoonlijke toeslag wordt meegeteld bij de bepaling van de (pre)pensioengrondslag, de vakantietoeslag, de VUT-premiegrondslag, premie Arbeidsongeschiktheidsvoorziening, de jubileumuitkering en de winstdeling of dergelijke.
Indien de werknemer later geplaatst wordt in een functie op het niveau dat hij voordien uitoefende, vervalt de persoonlijke toeslag.

 Indien de werknemer later geplaatst wordt in een functie op het niveau gelegen tussen het niveau van de functie die hij oorspronkelijk uitoefende en het niveau van de functie waarin hij werd geplaatst, wordt de persoonlijke toeslag herzien. In het geval dat daardoor het nieuwe salaris uitstijgt boven het oorspronkelijk salaris, vervalt de persoonlijke toeslag.




e
Lopende leningen en studiekostensubsidies zullen na de functiewijziging op de 





geldende voorwaarden worden voortgezet.




f
Vakantierechten worden in de nieuwe functie primair bepaald volgens het





gestelde in artikel 15 van de CAO BTU resp. artikel 17 van de CAO PU. 




g
De opgebouwde dienstjaren blijven gehandhaafd.




h
Een functiewijziging vindt plaats zonder medische keuring, tenzij dit voor die 





functie gezien de (fysieke) eisen op advies van de ARBO-dienst altijd van 





toepassing is. 




i
Wanneer iemand zelf voor een (nog) lager gewaardeerde functie in aanmerking 





wenst te komen, zal dit bij aanstelling leiden tot een salaris, overeenkomstig de 





functiewaardering van de lager gewaardeerde functie. In deze gevallen is er als 





gevolg van een eigen keuze sprake van vrijwilligheid waarbij geen aanspraak 





gemaakt kan worden op  de hierboven sub d genoemde regeling.





In het geval van een dergelijke functiewijziging zal de aard van het dienstverband 





geen verandering ondergaan.




j
Werknemers die bij functiewijziging in een lagere salarisgroep zijn ingedeeld, 





hebben voorrang wanneer zij solliciteren op vacatures voor passende functies die 





zijn ingedeeld in de salarisgroep waarin de werknemer vóór de herplaatsing was 





ingedeeld.

2.3.4 
Opleiding

Als gevolg van de reorganisatie kan er een aantal situaties ontstaan waardoor werknemers in aanmerking komen voor een gerichte training of opleiding. Dit betreft de volgende situaties:

1. Een werknemer wordt geconfronteerd met wijzigingen in de eigen functie dan wel met wijzigingen in de benodigde kennis en vaardigheden.

2. Een werknemer verliest de eigen functie en wordt herplaatst op een functie waarvoor hij nieuwe kennis en vaardigheden moet opdoen.

3. Een werknemer verliest de eigen functie en ten behoeve van het vergroten van de interne dan wel externe herplaatsingmogelijkheden op de arbeidsmarkt is het van belang dat hij/zij nieuwe kennis en vaardigheden gaat opdoen.

Voor de eerste twee categorieën werknemer zal de leidinggevende zo spoedig mogelijk na het optreden van de wijzigingen samen met de werknemer een individueel opleidingsplan opstellen. In dit opleidingsplan wordt in elk geval vermeld welke nieuwe kennis en vaardigheden de werknemer zich eigen moet maken en op welke manier de werknemer over deze kennis en vaardigheden kan gaan beschikken. Vervolgens zal een planning gemaakt moeten worden, waaruit blijkt op welk moment de werknemer welke begeleiding/opleiding/etc. krijgt. Hierbij valt te denken aan reguliere opleidingen en trainingen, maar ook aan training on the job, computerondersteund-onderwijs, zelfstudie en begeleidingsgesprekken. Het opleidingsplan krijgt na ondertekening door de werknemer en de leidinggevende de status van een opleidingscontract.

In principe zal dit plan na maximaal 12 maanden moeten zijn gerealiseerd. 

Voor de derde categorie werknemers zal in het intakegesprek worden vastgesteld welke specifieke opleiding of training noodzakelijk is, teneinde de herplaatsingmogelijkheden te verbeteren. Afspraken worden in een opleidingsplan vastgelegd. De opleiding of training wordt op zo kort mogelijke termijn gestart waarbij afhankelijk van de concrete situatie tevens wordt afgesproken wanneer de opleiding of training afgerond dient te zijn. Hierin zal een eventueel advies van een outplacementbureau betrokken worden. 
In deze situatie gaat het niet om een gerichte herscholing van werknemer om hem/haar geschikt te maken voor een bepaalde functie, maar om een meer algemene opleiding zoals bij voorbeeld een cursus Word/Excel o.i.d. of om een sollicitatietraining.


2.4
Regeling bij beëindiging van de arbeidsovereenkomst

Indien de arbeidsovereenkomst eindigt ten gevolge van de reorganisatie is de 
afvloei​ingsrege​ling in Bijlage VIII B van de CAO BTU resp. hoofdstuk VI van 
de CAO PU van toepassing (artikel 38.9 van de CAO PU wordt daarbij als volgt aangepast:  

“Voor de toepassing van het bepaalde in dit artikel wordt verstaan onder netto salaris: het eenmalig op het moment van ontslag vastgestelde bruto bedrag dat hoort bij het laatst genoten netto salaris, welk (bruto) bedrag telkens verhoogd wordt met de bij CAO overeengekomen collectieve verhogingen”.

Voor werknemers met een tijdelijk dienstverband geldt dat de aanvullingsperiode van werkgever op de WW nooit langer zal duren dan het restant van de duur van de arbeidsovereenkomst.
Voor het verlopen van de herplaatsingtermijn zal de werknemer door of namens de directie er tijdig en schriftelijk van in kennis gesteld worden dat voor hem geen passende andere functie beschikbaar is en dat de ontslag procedure wordt opgestart.

Indien vaststaat dat er geen vervangende functie kan worden aan​geboden, zal, tenzij dit door de aard van de dienstbetrek​king niet noodzakelijk is, bij het CWI een ontslag​aanvraag, dan wel ‑ indien nodig ‑ bij de kanton​rechter een verzoek tot ontbinding van de arbeids​overeen​komst ingediend worden, waarbij met betrekking tot de datum van beëindiging rekening wordt gehouden met de zogenaamde fictieve opzegtermijn.

De opzegtermijn die voor werknemer die onder de CAO BTU valt, in aanmerking moet worden genomen is in artikel 7, respectievelijk Bijlage VIII B artikel 4 van deze CAO vastgelegd.

Zorgverzekering 

De (ex)werknemer die direct voorafgaand aan de ontslagda​tum verze​kerd was op basis van het collectief contract Zorgverzekering van Sanoma Uitgevers en 57 jaar of ouder is, kan na beëindiging van het dienst​ver​band zich nog blijven verzekeren via dit collectief contract.

Winstdelingsregeling 
a. Bij beëindiging van het dienstverband wordt de winstuitke​ring uitbetaald in de 6e periode volgend op het boekjaar waarin de persoonlijke winstdelingsbasis is opgebouwd con​form het voor dat jaar vastgestelde winstdelingspercentage. 

b. Indien de werknemer niet in aanmerking komt voor de winstdelingsregeling, maar voor een bonus-regeling voor werknemers ingedeeld in de functiegroep Hay 50 of hoger, wordt in het jaar waarin het dienstverband beëindigd wordt, de afgesproken bonus (voorzover gerealiseerd) voor dat jaar uitgekeerd, berekend naar rato van het aantal maanden waarin het dienstverband in dat jaar heeft geduurd.





Overige voorzieningen

 Sollicitatieverlof
De leidinggevende zal na overleg met de afdeling P&O de werknemer naar redelijkheid extra verlof met behoud van inkomen toe​staan, tenein​de hem in de gelegen​heid te stellen een andere werkkring te zoeken. Reiskosten gemaakt in verband met sollici​tatie worden door de onderneming vergoed op basis van openbaar vervoer tweede klasse, indien en voor zover deze kosten niet door de potentiële nieuwe werkgever worden betaald.

 Jubileum

Ingeval de werknemer binnen 12 maanden na de ontslagdatum zijn 12½-, 25- of 40-jarig  dienstjubileum zou hebben her​dacht, zal hij op de ver​trekdatum een bruto uitkering ont​vangen gelijk aan ¼, 1 respec​tievelijk 2 bruto maandsalaris​sen.
 Leningen en voorschotten

 De afhandeling van leningen en voorschotten zal zodanig zijn dat de werknemer niet in   

 betalings​moeilijkheden komt; van geval tot geval zal een regeling worden getroffen.

 Concurrentiebeding

  Bij beëindiging van het dienstverband, waarbij dit Sociaal Beleidskader van toepas​sing is,   

  vervalt een eventueel concur​rentiebe​ding.

 Studiekosten

De eventueel voor de werknemer op het moment van ontslag geldende studie​kosten​rege​ling blijft voor hem van kracht gedurende de aanvul​lings​termijn.

 Voortzetting pensioenverzekering

In afwijking van hetgeen bepaald wordt in artikel 5 lid 2 van Bijlage VIII B van de CAO BTU met betrek​king tot voortzetting van de deelname aan de pensioenver​zekering op basis van de pensioengrondslag bij het einde van het dienstver​band, zal een indexering van de pensioengrondslag plaatsvinden voor werknemers van 57 jaar en ouder, die ontslagen worden
 Verzekeringen

Eventuele deelnemingen in collectieve verzekeringen nemen een eind op de dag waarop de dienstbetrek​king ein​digt (met uitzondering van de collectieve Zorgverzekering voor de medewerker die op datum van ontslag 57 jaar of ouder is).

 Bedrijfsauto's
Bedrijfsauto's in de zin van de Auto​regelin​g Sanoma Uitgevers komen op het moment dat de dienstbetrekking ein​digt weer ter beschik​king van de onderneming.

2.5
Regeling bij herplaatsing binnen het concern
Toename reiskosten woon‑werkverkeer

Indien de reiskosten voor woon‑werkverkeer als gevolg van de her​plaatsing toe‑ of afnemen, zullen deze worden aangepast over​eenkom​stig de geldende “Uitgangspunten Reiskostenvergoeding woon‑werkverkeer ” uit het Handboek P&O.

Toename reistijd

Extra reistijd als gevolg van de herplaatsing zal in beginsel niet worden vergoed of gecompenseerd.




2.6  
Regeling bij aanpassingsmoeilijkheden ten gevolge van herplaatsing en/of functiewijziging

Indien een werknemer binnen zes maanden na herplaatsing en/of functie​wijziging kan aantonen dat de nieuwe functie voor hem duide​lijk minder geschikt is of indien binnen genoemde ter​mijn zodanige aanpassingsmoei​lijkheden optreden dat het blijven vervullen van de nieuwe functie in rede​lijkheid niet verlangd kan worden (er is veelal sprake van een zgn. “mismatch”), dient hij zich daaromtrent te wenden tot zijn leidinggevende. Indien deze ook tot de conclusie komt dat er sprake is van aanpassingsmoeilijkheden, zal onderzocht worden of hem binnen de nieuwe onderneming of het concern een andere, meer in aanmer​king komende functie kan worden aange​boden. De aanpas​singsmoeilijkheden dienen door de werknemer duidelijk gemotiveerd te zijn en objectief gerechtvaardigd te zijn (dus niet omdat werknemer het werk of de werkomgeving minder leuk vindt) en direct of indirect in relatie te staan met de vervangende functie. 
De bepalingen betreffende herplaatsing zijn dan gedurende de voor hem resterende geldende herplaatsingstermijn weer van toepassing voor zover de aanpassingsmoeilijkheden de werknemer niet verwijtbaar zijn.

2.7
Regeling bij het aangaan van een nieuwe arbeidsovereenkomst buiten het concern

De werknemer vallend onder de CAO BTU die een arbeidsovereenkomst aangaat met een niet tot het concern behorende onderneming, kan aanspraak maken op de regeling zoals vermeld in de artikelen 7 en 8 van Bijlage VIII B van de CAO BTU (vertrekpremie en aanvulling op lager salaris bij aanvaarden werkkring buiten de eigen onderneming c.q. concern). Voor de journalist vallend onder de CAO PU geldt eenzelfde vertrekpremie als bij de CAO BTU en de regeling zoals vermeld in artikel 38.10 van de CAO PU (aanvulling op lager salaris).

Indien de werknemer een functie buiten het concern aanvaardt en vervolgens in zijn proeftijd wordt ontslagen dan wel een tijdelijk dienstverband aanvaardt van maximaal een jaar, welke nadien niet wordt voortgezet, zal de voor hem geldende aanvullingsperiode voor de dan nog resterende termijn herleven, tenzij de beëindiging van het dienstverband aan betrokkene direct zelf te wijten is. Indien een en ander plaatsvindt binnen de voor de werknemer geldende herplaatsingtermijn, herleeft deze termijn. Indien daarna alsnog herplaatsing binnen het concern plaatsvindt zal de anciënniteit van werknemer bepaald worden alsof een tijdelijke werkkring buiten Sanoma Uitgevers niet heeft plaatsgevonden.


2.8
Regeling bij herplaatsing binnen het concern met verhuizing
Ingeval van verhui​zing is de in Bijlage III opgenomen regeling uitsluitend van toepassing indien na voorafgaand overleg met de (nieuwe) werkge​ver is komen vast te staan dat:

- de verhuizing verband houdt met de over​plaat​sing;

- de werkgever de verhuizing noodzakelijk acht;

- de verhuizing plaatsvindt binnen 12 maanden na de datum van overplaatsing naar een woning welke gelegen is binnen de door de (nieuwe) werkgever aanvaarde grens;

- overeenstemming bestaat over de te ver​goe​den kosten.


       2.9   Premie bij vertrek op eigen initiatief

Indien een werknemer binnen twee maanden nadat hem schriftelijk is medegedeeld dat hij boventallig is geworden, aan werkgever te kennen geeft dat hij de arbeidsovereenkomst op eigen initiatief wenst te beëindigen, zal aan hem een vertrekpremie worden toegekend.
De hoogte van de vertrekpremie is gelijk aan het salaris over de helft van de individuele herplaatsingstermijn inclusief de fictieve opzegtermijn die de werkgever ten opzichte van de betrokken werknemer in acht zou moeten nemen.


       2.10 Plaatsmakersregeling


Een niet-boventallig verklaarde werknemer met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd die zijn dienstverband beëindigt, ontvangt een uitkering ineens ter hoogte van de helft van het salaris over zijn fictieve herplaatsingstermijn (inclusief de opzegtermijn) indien zijn vertrek, naar het oordeel van werkgever, ertoe leidt dat de arbeidsovereenkomst met een boventallig verklaarde werknemer niet hoeft te worden beëindigd. 
Voorwaarde is dat de niet-boventallig verklaarde werknemer op het moment van beëindiging niet arbeidsongeschikt is en dat hem niet reeds is meegedeeld dat zijn arbeidsovereenkomst, om redenen gelegen buiten de organisatieverandering, zou moeten eindigen.

De niet-boventallig verklaarde werknemer kan slechts een beroep doen op deze regeling gedurende een periode van drie maanden na het bekend maken van de reorganisatie aan de betrokken werknemers.
Met uitzondering van de in dit artikel genoemde regeling hebben niet-boventallig verklaarde werknemers geen aanspraak op de regelingen uit het Sociaal Beleidskader.

2.11 Vermindering werkfactor


Indien bij een reorganisatie sprake is van een vermindering van het aantal FTE kan een betrokken werknemer er vrijwillig toe besluiten om zijn werkfactor te verminderen. Deze vermindering van de werkfactor behoeft de goedkeuring van de werkgever.

In dat geval zal aan de werknemer een toeslag op zijn lagere salaris worden toegekend die in drie jaar tijd wordt afgebouwd. 

De toeslag bedraagt in het eerste jaar 75% van het verschil tussen zijn oorspronkelijke salaris en zijn nieuwe salaris, in het tweede jaar 50% en in het derde jaar 25% van dat verschil.

3
Algemene bepalingen

1. Betaling van vergoedingen of uitkeringen
Betaling van de vergoe​dingen en uitkerin​gen zal slechts plaats​vinden nadat bewijsstukken en/of rekenin​gen zijn overgelegd.
Indien een werknemer aanspraak kan maken op vergelijkbare ver​goedin​gen van derden ‑ bijvoor​beeld overheidshuursubsidies, premies op grond van de regeling premie‑aanvaard​ing lager loon, bijdragen van de nieuwe werkgever ‑ is hij verplicht deze aan te vragen of overeen te komen. De afdeling P&O zal de betrokken werknemers van het bestaan van de regelingen op de hoogte stellen en behulp​zaam zijn bij het doen van aanvragen. Deze vergoedingen komen ten goede van de werkgever, voor zover zij gelijk of lager zijn dan de door de werkgever verstrekte vergoedin​gen.
2. Hardheidsclausule
In alle individuele gevallen waarin toepassing van de in dit Sociaal Beleidskader genoemde regelingen tot situaties leiden die als kennelijk onredelijk moeten worden aangemerkt (zogenaamde 'hard​heidsgeval​len'), zal door de werkgever bezien welke aanvullende 
voorzie​nin​gen kunnen worden ge​troffen.

3. Onvoorziene situaties
Indien dit Sociaal Beleidskader in een concreet geval geen oplossing heeft voorzien, kan werkgever of de betrokken werknemer partijen verzoeken een paritaire commissie ad hoc in te stellen die in deze een uit​spraak doet. De commis​sie zal worden samen​ge​steld uit 
functiona​ris​sen P&O  en de gezamen​lijke vakorganisa​ties. 

4. Overheidsmaatregelen
Zodra bestaande en/of toekomstige overheidsmaatregelen ingrij​pen op de inhoud van dit Sociaal Beleidskader, of van invloed zijn op de uitvoering daarvan, dan wel bewerkstel​ligen dat de toepassing van dit Sociaal Beleidskader tot een onbedoelde uitkomst zou leiden, zullen partijen over de alsdan ontstane situatie nader overleg plegen.

4
Commissie Sociaal Beleidskader
De Commissie Sociaal Beleidskader heeft tot taak toe te zien op ‑ en mee te werken aan ‑ een zodanige toepas​sing van dit Sociaal Beleidskader, dat de belangen van de betrokken werknemers zowel naar de letter als naar de geest van dit Sociaal Beleidskader zo goed mogelijk zullen worden 

behar​tigd.

In de gevallen waarin de in dit Sociaal Beleidskader opgenomen regelingen niet voorzien, ofwel de 

toepas​sing ervan tot consequenties voor de werknemer zou leiden die niet overeen​stemmen met de geest van dit Sociaal Beleidskader, kan de werknemer zich tot de Commissie Sociaal Beleidskader wenden. Voordat een werknemer zich in dit soort gevallen tot de Commissie Sociaal Beleidskader wendt, moet er sprake zijn van een besluit van of namens de directie dat aan de betrokken werknemer kenbaar is ge​maakt. 
Verzoe​ken aan de Commissie Sociaal Beleidskader dienen schriftelijk en met redenen omkleed te worden ingediend. De Commissie Sociaal Beleidskader kan, indien zij dit nodig acht, de werknemer en/of het betrokken management/de personeelsadviseur​ horen. 
De Commissie Sociaal Beleidskader spreekt intern af volgens welke procedure ingediende verzoeken worden afgehandeld.


De Commissie Sociaal Beleidskader brengt een zwaarwegend advies uit aan de directie. en stuurt tegelijkertijd  een afschrift aan de betrokken werknemer.

De directie beslist uiteindelijk. 

Indien de directie een besluit neemt dat afwijkend is van het door de Commissie Sociaal Beleidskader afgegeven advies, zal de directie de Commissie Sociaal Beleidskader en de betrokken werknemer daarvan schriftelijk en gemotiveerd binnen 5 werkdagen op de hoogte stellen.

De leden van de Commissie Sociaal Beleidskader hebben een geheimhoudingsplicht ten aanzien van alle informatie die voortvloeit uit de commissiewerkzaamheden.
Samenstelling

De Commissie Sociaal Beleidskader zal bestaan uit:

- twee door de directie aan te wijzen func​tionarissen, die niet belast zijn met de directe uitvoering;

- twee door de gezamenlijke vakorganisaties aan te wijzen personen, waarvan één zo mogelijk lid is van de Ondernemingsraad.

Verzoeken gericht aan de Commissie Sociaal Beleidskader kunnen ingediend worden bij het Hoofd van de afdeling P&O.

Bijlage I
PROCEDURE GESCHIKTHEIDBEPALING (behorend bij art. 2.2.2)
- De nieuwe functie-eisen worden door de leidinggevende nader uitgewerkt waarbij de nadruk komt te liggen op het verschil tussen de oude en nieuwe eisen. 

- Een technische beoordeling van de geschiktheid van de medewerker op basis van het uitgewerkte nieuwe functieprofiel wordt door de leidinggevende uitgevoerd (of, zo daartoe besloten is, uitgevoerd door een daarvoor deskundige instantie, als bij voorbeeld een assesment-bureau, die rapporteert aan de leidinggevende of  aan degene die binnen de onderneming bevoegd is tot benoeming van de betrokken werknemer in de functie). 

- De leidinggevende  maakt vervolgens een integrale eindbeoordeling waarin hij betrekt
-  de veranderde functie-eisen, 
- een inschatting van de ontwikkelingsmogelijkheden van de werknemer en
-  het rapport van een assesment-bureau (voor zover dat voor handen is)..
De leidinggevende kan de oud-leidinggevende om een objectief onderbouwd advies vragen.


Dit betekent dat de werkgever een vergelijking en afweging maakt tussen de nieuwe functie-eisen enerzijds en de huidige capaciteiten en ontwikkelingsmogelijkheden van de werknemer anderzijds.
Hierbij kunnen zich de volgende situaties voordoen:


1
In het geval er wordt voldaan aan de functie-eisen wordt de werknemer geplaatst in de nieuwe functie.


2
In het geval er niet wordt voldaan aan de functie-eisen en de werkgever is van mening dat de werknemer onvoldoende ontwikkelingsmogelijkheden op dit terrein heeft, zal de werknemer niet op de nieuwe functie geplaatst worden en zal een herplaatsingonderzoek gestart worden (zie ‘werkwijze herplaatsingen’ onder punt 2.3 en Bijlage II).


3
In het geval er sprake is van het op dit moment niet geheel voldoen aan de functie-eisen, maar waar de werkgever wel mogelijkheden ziet tot verbetering op dit terrein, zullen er afspraken gemaakt worden om de benodigde kennis en vaardigheden alsnog eigen te maken.
Na een periode van een half jaar zal een beoordeling worden opgemaakt om vast te stellen of er sprake is van een dergelijke ontwikkeling dat aan de gestelde eisen op termijn kan worden voldaan;

- indien uit de beoordeling blijkt dat de werknemer aan de eisen voldoet of indien er sprake is van een dusdanige progressie dat de werknemer binnen nogmaals een half jaar (totaal een jaar) aan de functie-eisen zal gaan voldoen zal plaatsing in de nieuwe functie definitief worden.

- indien uit de beoordeling blijkt dat hetgeen hiervoor is beschreven niet het geval is, dan zal de werknemer niet langer op de nieuwe functie geplaatst blijven. In dit geval zal voor de werknemer een herplaatsingonderzoek worden gestart (zie ‘werkwijze herplaatsingen’ onder punt 2.3 en Bijlage II).




Indien er sprake is van een (ingrijpend) gewijzigde functie en werkgever constateert aan 

de hand van deze procedure geschiktheidbepaling dat de betrokken werknemer aan 


de nieuwe functie-eisen voldoet, dan wordt de (ingrijpend) gewijzigde functie als een 


passend aanbod beschouwd.

Bijlage II

WERKWIJZE HERPLAATSINGEN (behorend bij art. 2.3.1)
Er kan enige tijd liggen tussen het moment waarop medegedeeld wordt dat de werknemer boventallig wordt en de daadwerkelijke uitvoering van het besluit. Om geen kostbare tijd en eventuele herplaatsingmogelijkheden verloren te laten gaan zal al vanaf het moment dat duidelijk is dat de functie van een werknemer komt te vervallen, gestart kunnen worden met de herplaatsingprocedure. 

Volgens de werkwijze van herplaatsen geldt het volgende:

a
Het herplaatsen is primair een verantwoordelijkheid van de direct leidinggevende, die eerst de mogelijkheden tot herplaatsen binnen de eigen eenheid onderzoekt.

b
Als er binnen de eigen eenheid geen mogelijkheden zijn, wordt daarna het herplaatsen van de boventallige werknemers door de afdeling P&O gecoördineerd.

c
De te herplaatsen werknemer is mede verantwoordelijk voor het vinden van een vervangende functie en dient zich daartoe actief in te spannen.

De feitelijke uitvoering van de herplaatsingwerkzaamheden wordt gedaan door de personeelsadviseurs van afdeling P&O, zo nodig ondersteund door een extern bureau, in samenwerking met de boventallig geworden werknemer  en het management van de eenheid. Met name de direct leidinggevende van de eenheid waar de betrokken werknemer als gevolg van een organisatieverandering boventallig is geworden, is in sterke mate betrokken bij het tot stand komen van een herplaatsing in een andere functie. Van hem wordt een actieve houding verwacht inzake het herplaatsen van ‘zijn’ werknemers.

De mogelijkheid tot herplaatsing zal in eerste instantie gezocht moeten worden binnen de ‘eigen’ eenheid (d.w.z. de eenheid waar de betrokken werknemer door een organisatieverandering boventallig is geworden). Het temporiseren van vacantstelling van functies en/of vacaturevervulling kan daarbij de mogelijkheden tot herplaatsing vergroten. Daarna zullen respectievelijk de mogelijkheden worden onderzocht tot herplaatsing elders binnen de onderneming, het concern dan wel extern.

De werkwijze voor herplaatsingen zoals deze door P&O wordt toegepast bestaat uit de volgende activiteiten:

a
het herplaatsingsonderzoek (intake-gesprek en het feitelijke zoeken naar een passende functie);

b
 inventarisatie van beschikbare vacatures;

c
een ondersteuning van het management bij de uitvoering van de selectieprocedure;


a   Herplaatsingonderzoek
Het doel van herplaatsingonderzoek is de mogelijkheden in kaart te brengen voor de    herplaatsing van de boventallig geworden werknemers. 

Het herplaatsingonderzoek moet zorgvuldig geschieden en draagt een individueel karakter. 


Het onderzoek bestaat uit twee hoofdactiviteiten. Enerzijds dienen mogelijkheden van de 


werknemer geïnventariseerd te worden; anderzijds dient er een inventarisatie gemaakt te 

worden van de mogelijkheden binnen de onderneming of het concern. Met andere woorden er dient een goed 
inzicht te zijn in wie het betreft, wat voor die personen als passend alternatief beschouwd mag worden, wat het aanbod van functies is en wat de eisen zijn voor de vervulling van deze functies. 


In de inventarisatie van de mogelijkheden binnen de onderneming wordt voorzien door middel 


van de hiervoor genoemde vacaturemelding op het Intranet..


Om een zo goed mogelijk beeld van de te herplaatsen werknemer te verkrijgen wordt door de 


afdeling P&O een intake-gesprek gehouden met de betreffende werknemer. In dat gesprek 


zal de nadruk liggen op de mogelijkheden, capaciteiten en vaardigheden van de werknemer. 


Ook zal een inventarisatie van wensen en voorkeuren van de werknemer voor de soort en 


aard van werkzaamheden plaatsvinden.


Om het beeld van de te herplaatsen werknemer te completeren zal de in de huidige functie 


opgebouwde kennis en ervaring meegenomen moeten worden. In overleg met de werknemer 


zal bepaald worden in welke richting naar een passende functie gezocht zal worden.


Door de afdeling P&O zal vastgesteld worden in hoeverre de inspanningen voor het vinden

van een passende functie gericht zullen worden op interne herplaatsing dan wel ook op externe herplaatsing.


Afhankelijk van de aard van de werkzaamheden c.q. de functie waarnaar bemiddeld wordt, zal 


de bemiddeling altijd ook op externe herplaatsing respectievelijk ook extern gericht zijn na 


maximaal drie maanden, waarin interne bemiddeling niet tot het gewenste resultaat heeft 


geleid.



b Inventarisatie van beschikbare vacatures
Het intensief zoeken naar een passende functie voor de boventallig geworden werknemers vereist een zo compleet mogelijk beeld van bestaande en komende vacatures.


Alle vrijkomende vacatures worden gepubliceerd op het Intranet en de Publicatieborden



Solliciteren op vacatures staat met voorrang open voor de te herplaatsen 



werknemers.


Pas nadat is vastgesteld dat binnen deze groepen geen geschikte werknemer beschikbaar is, 

kan de functie voor andere interne sollicitanten vacant gesteld worden.
Nadat het dienstverband met een boventallig verklaarde werknemer is beëindigd, kan hij tot zes maanden na de datum van ontslag werkgever verzoeken om hem de interne vacatureoverzichten toe te sturen.


c Selectieprocedure
Wanneer bekend is welke interne functies vacant zijn of komen en welke eisen daaraan 


gesteld zijn, worden deze aangeboden aan de in aanmerking komende 


herplaatsingkandidaten. De betrokken werknemers worden in de gelegenheid gesteld naar de 


vacatures mee te dingen.


Door middel van de reguliere selectieprocedure wordt vastgesteld welke kandidaat in 


aanmerking komt voor vervulling van de vacature. Indien er sprake is van gelijke geschiktheid 


bij twee kandidaten, zal het aantal dienstjaren bij de onderneming doorslaggevend zijn in de 

beoordeling aan wie de vacature wordt toegekend.
Indien geen van de te herplaatsen werknemers geschikt is voor de vacature, wordt de vacature opengesteld voor alle werknemers.

Plaatsingsbevoegdheid


Om te kunnen waarborgen dat de verplichtingen inzake herplaatsing van boventallige 


werknemers worden nagekomen, kan de directie van Sanoma Uitgevers gebruik maken 


van zijn plaatsingsbevoegdheid en de beslissing van een afdelingshoofd om een betrokken 


werknemer niet te plaatsen op een bepaalde functie ongedaan maken. Om hier gebruik van te 


kunnen maken moeten er gewichtige redenen van bedrijfsbelang zijn.

Bijlage III

VERHUISKOSTENREGELING
1. Transportkosten

De werknemer ontvangt een volledige vergoeding van de trans​port​kosten van de inboedel.

2.
Herinrichtingskosten, reiskosten etc.
De werknemer ontvangt van werkgever een netto tegemoetkoming in de herinrichtingskosten, reis​kosten etc. ter grootte van 12% van het bruto jaarsalaris (13,04 x het periodesala​ris), doch minimaal euro 3.175 en maximaal euro 5.450.

3.
Woonlasten bij overgang van huurwoning naar huurwo​ning
Indien het personeelslid door de verhuizing naar een gelijkwaardige woonruimte (gelijkwaardig: ter beoordeling van de werkgever) een hogere huishuur moet betalen dan voorheen, ontvangt hij gedurende een periode van maximaal 4 jaar een compensatie die zodanig wordt vastgesteld, dat na aftrek van wettelijke inhoudingen een netto bedrag resteert dat gelijk is aan het huurverschil, exclusief servicekosten, op het moment van de verhuizing.
Het eenmalig vastgestelde bruto bedrag blijft, ongeacht latere mutaties in de huishuur of in het bruto/netto salaris, uitgangspunt voor de berekening van de aanvullende betalingen.
Het bij deze netto compensatie behorende bruto bedrag wordt met 25% per jaar afgebouwd. 
Na 4 jaar respectievelijk bij eerder beëindigen van het dienstverband, komt de aanvullende betaling te vervallen.
Door de werknemer dient een aanvraag voor een wettelijke huursubsidie of huuraanpassings-regeling te worden ingediend. Bij toekenning van een dergelijke huursubsidie zal deze voor de berekening van het huurverschil in mindering worden gebracht op het nieuwe huurbedrag. Indien de werknemer geen huursubsidie aanvraagt waar dat wel mogelijk is, zal op de compensatie de huursubsidie in mindering worden gebracht die hij had kunnen krijgen.

Voordat de werknemer een huurovereenkomst aangaat waarvoor compensatie aan​gevraagd wordt, is overleg met de afdeling P&O nood​zake​lijk. Onder huur wordt verstaan: de huur per maand zoals in het huur​con​tract vermeld, exclusief stook​kosten, servicekosten en stoffe​ring.

De huurcompensatie vervalt indien en zodra de werknemer binnen drie jaar na het betrekken van de woning waarvoor huurcompensatie ver​strekt is:

-
een andere woning betrekt dan die waarvoor de huurcompensatie toe​gekend is

-
de dienstbetrekking op eigen initiatief beëindigt

-
ontslagen wordt wegens een dringende reden (artikel 7:678 BW).

4.
Woonlasten bij overgang van huurwoning naar koop​wo​ning
Indien de werknemer overgaat van een huur​woning naar een koopwoning, wordt een tegemoetko​ming in de verwer​vingskos​ten van de koopwo​ning beschik​baar ge​steld ter grootte van 3.600 euro.

Het bruto bedrag van 3.600 euro wordt uitgekeerd onder inhou​ding van loonhef​fing etc.

5.
Woonlasten bij overgang van koopwoning naar koop​wo​ning
Bij verkoop van een zelfbewoonde woning ge​volgd door koop van een gelijkwaardige zelf te bewonen woning, zulks ter beoordeling van de werkgever, worden ver​goed:

-
de makelaars-, taxatie-, overdracht-, notaris- en registratiekosten;

-
de kosten van de nieuwe hypotheekakte en roye​mentskosten van de oude akte.

Indien geen sprake is van een gelijkwaardige woning worden deze kosten naar rato vergoed.

Indien het rentepercentage op de nieuwe hypo​theeklening hoger is dan het rentepercentage op de oude lening zal het verschil worden vergoed over maximaal het bedrag van de oude hypotheekle​ning ten tijde van de verkoop, met dien verstande dat rekening gehouden wordt met eventuele overige verschil​len tussen beide hypotheekle​nin​gen op grond waarvan van geval tot geval een regeling getroffen zal worden, met een maximum looptijd van 5 jaar.

6.
Woonlasten bij overgang van koopwoning naar huurwo​ning
Indien betrokkene zijn woning verkoopt en een huurwoning betrekt, zal de onder 3 vermelde regeling van toepassing zijn. De huurwaar​de van de oude woning zal in dat geval worden gesteld op 7,5% van de bruto verkoopprijs.

Indien de oude woning niet tijdig is verkocht, dient de bruto verkoopprijs door een erkend taxateur te worden be​paald. De taxatie​kosten zijn voor rekening van de werkgever.

Bij de definitieve verkoop zal de bruto ver​koop​prijs de getaxeerde waarde vervangen.

7.
Pensionkosten
Zolang geen passende woonruimte is gevonden kan de werkgever in plaats van reiskostenver​goeding een pensionkostenver​goe​ding toeken​nen, voor ten hoog​ste 6 maanden, tezamen met een vergoe​ding van reiskosten woon-werkverkeer tijdens het weekein​de.

8.
Geldlening
In bijzondere gevallen wordt na toestemming van werkgever de mogelijk​heid geboden om bij koop van een woning een geldle​ning aan te gaan van 5.000 euro maximaal (afhankelijk van het inkomen van werknemer), af te lossen in ten hoogste 15 jaar tegen een vaste rente van 5,0% per jaar. Het nog niet afgeloste deel van de lening is terstond opeis​baar ingeval van verkoop van de woning en ingeval van beëin​diging van het dienst​verband anders dan ten gevolge van ver​vroegd uit​treden of (pre-)pensionering.

9.
Terugbetaling
Indien het dienstverband, hetzij op eigen verzoek van de werknemer, hetzij op grond van een drin​gende reden door de werkgever wordt beëindigd, dient de werknemer van het bedrag dat hij ont​vangen heeft krachtens art. 2 terug te beta​len:

-
2/3 gedeelte indien het dienstverband wordt beëindigd binnen 12 maanden na de 
verhui​zing

-
1/3 gedeelte indien het dienstverband wordt beëindigd binnen 24 maanden na de 
verhui​zing.

10.
Reiskosten woon-werkverkeer na verhuizing
Indien de werknemer binnen een periode van 12 maanden na de ver​hui​zing opnieuw verhuist en daardoor extra reiskosten woon-werkverkeer ont​staan, dan worden deze kosten niet door de werk​gever vergoed.
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