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I.
Preambule


De scholen voor voortgezet onderwijs, verenigd in het samenwerkingsverband “Om het Groene Hart (zuid)” streven een actief personeelsbeleid na, waarbij in elke school de toepassing van integraal personeelsbeleid plaatsvindt. Daarin past een beleid gericht op de bevordering van de interne en externe mobiliteit. Elk van de scholen en besturen verplicht zich dit beleid ook toe te passen in geval er sprake is van een (dreigende) teruggang in werkgelegenheid bij de school. 

Met de afsluiting van dit Sociaal Statuut wordt expliciet de intentie tot uitdrukking gebracht de eventuele negatieve werkgele​gen​heids​ef​fec​ten van een noodzakelijke reorganisatie zo veel mogelijk te voorkomen door gebruikmaking van instrumenten van integraal personeelsbeleid en indien de werkgelegenheidseffecten onvermijdelijk zijn, deze in eer​ste instantie op basis van vrij​willig​heid op te vangen. 

Het samenwerkingsverband “Om het Groene Hart (zuid)” bestaat uit de volgende besturen:

· de bestuurscommissie ex Art. 82 Voortgezet Openbaar Onderwijs voor het Grotius College te Delft; 

· de Stichting Openbaar Voortgezet Onderwijs Gouda voor het Coornhert Gymnasium, de Goudse Scholengemeenschap Leo Vroman en de praktijkschool Het Segment; 

· het bestuur van de Stichting Voortgezet Onderwijs Lek- en IJsselstreek voor het Krimpenerwaard College en het IJsselcollege;

· het bestuur van het Stichting Stedelijk Voortgezet Onderwijs Zoetermeer voor het Stedelijk College Zoetermeer te Zoetermeer en het Atrium te Zoetermeer; 

· het bestuur van de Vlaardingse Openbare Scholengemeenschap.


Samenwerkingsovereenkomst

De deelnemende scholen van het samenwerkingsverband “Om het Groene Hart (zuid)” hebben een aantal formele afspraken gemaakt over de samenwerking. Deze afspraken zijn vastgelegd in “De samenwerkingsovereenkomst bestuurlijke krachtenbundeling openbaar en algemeen toegankelijk voortgezet onderwijs Capelle aan den IJssel, Delft, Gouda, Krimpen a/d IJssel, Vlaardingen en Zoetermeer”.
II.  
Inleiding


Dit Sociaal Statuut is een overeenkomst tussen de werkgevers gebundeld in het bestuurlijke samenwerkingsverband “Om het groene hart (zuid)” en de Cen​trales van Overheids- en Onderwijs​personeel. Alle in dit Statuut genoemde maatregelen en activiteiten dienen gezien te worden in het licht van de intentie zoals die in de preambule is verwoord. 

Het Sociaal Statuut onderscheidt vier fasen:
· In fase 0 is er geen sprake van een (dreigend) werkgelegenheidsprobleem. In deze fase stimuleert elke school van het samenwerkingsverband de interne en externe mobiliteit als onderdeel van integraal personeelsbeleid. 
· Fase 1 begint op het moment dat de werkgever van de betreffende school de centrales van overheids- en onderwijspersoneel ervan in kennis stelt dat er een (dreigend) werkgelegenheidsprobleem is vastgesteld. De werkgever verplicht zich dit in een zo vroeg mogelijk stadium kenbaar te maken. In deze fase vindt ook het overleg plaats tussen de werkgever en de centrales over een op te stellen sociaal plan.
De werkgever intensiveert in deze periode het gebruik van de reguliere instrumenten van personeelsbeleid die in fase 0 genomen worden en past eveneens de maatregelen toe die voor periode 1 in dit Sociaal Statuut genoemd worden. 
· Fase 2 treedt in werking op de dag die in het afgesloten sociaal plan als zodanig wordt genoemd. In deze periode  wordt het sociaal plan uitgevoerd.
· Fase 3 treedt in op het moment dat er een of meer gedwongen ontslagen vallen.
Elk van de genoemde fasen wordt in de volgende paragrafen beschreven.
 


III. 
Definities van begrippen

1) Een met ontslag bedreigde medewerker: 
Een mede​werker die werkzaam is aan een van de scholen waar een func​tie dreigt te moeten vervallen. De medewerker is dan nog niet in persoon als boven​tal​lig aangewe​zen maar wordt wel met ont​slag be​dreigd.

2) Een boventallige medewerker: 
Een medewerker die bij de start van fase twee zoals in dit statuut aangegeven, aangewezen wordt als degene wiens functie het risico loopt opgeheven te worden.

3) Formatieplan: 
Een jaarlijks binnen het kader van een voortschrijdend meerjarenformatieplan vast te stellen overzicht van de beschikbare formatie (personeelsbud​get), van de beoogde organisatiestructuur en van de naar aantal, aard en niveau te onderscheiden functies, alsmede van de personele invulling daarvan. 

4) Functie: 
Een samenstel van feitelijk opgedragen werk​zaamheden waar​mee een me​de​werker is belast conform de akte van aanstelling of de functiebeschrijving op basis van fuwa-vo.


5) (G)MR: 
Medezeggenschapsorgaan van elk van de in het samenwerkingsverband deelnemende scholen.
6) Herplaatsing: 
Het terugplaatsen in een functie van een met ontslag be​dreigde of bo​ven​tallige medewerker.

7) Meerjarenformatieplan/Bestuursformatieplan: 
Een overzicht voor de komen​de jaren van de verwach​te be​schik​bare for​matie (per​soneels​bud​get), van de beoogde or​ganisatiestructuur en van de naar aantal, aard en niveau te onder​schei​den functies, alsme​de van de personele in​vul​ling daar​van.

8) Medewerker (m/v): 
Degene die in een dienst​be​trek​king voor be​paalde of onbe​paal​de tijd bij de werkgever is aange​steld.

9) Mobiliteitscentrum: 
Een advies​- en begeleidingscommissie, bestaande uit de medewerker van het samenwerkingsverband, een managementlid van één van de aangesloten scholen en een personeelslid (niet tevens lid van het management) van één van de aangesloten scholen.

10) Organisatorische Eenheid: 
Een deel van de organisatie dat als min of meer zelfstandige eenheid kan worden gezien (school, locatie of sector/afdeling).

11) Overplaatsing: 
Het belasten van een medewerker met werk binnen een andere organisatorische eenheid in dezelfde functie.

12) Passende functie: 
Als passende functie wordt beschouwd elke func​tie waarop de krach​ten en de bekwaamheden van de belanghebbende zijn berekend, ten​zij aan​vaar​ding om rede​nen van lichamelijke, geestelijke of soci​ale aard niet van hem/haar kan worden ge​vergd. De maximumschaal van een passende functie wijkt niet meer dan twee schalen af van die van de huidige functie.

13) Reorganisatie: 
Het plan​matig wijzigen van de organisatie van een of meer organisatorische eenheden of delen daarvan indien dit arbeidsvoorwaardelijke gevolgen heeft.

14) Sociaal Plan: 
De verdere uitwerking van het sociaal beleid per reorga​ni​satie binnen de kaders van het Soci​aal Statuut.
15) Werkgever: 
Het bestuur/de bestuurscommissie van de afzonderlijke deelnemende scholen in het samenwerkingsverband ‘Om het Groene Hart (zuid)’ of degene(n) die namens deze bestuursorganen zijn gedelegeerd of gemandateerd besluiten te nemen. Daarbij kan zowel sprake zijn van functionarissen binnen de scholen als van het samenwerkende team van functionarissen in het samenwerkingsverband.

IV. 
Uitgangspunten


1) Totstandkoming van het Sociaal Statuut
Het Sociaal Statuut wordt vastgesteld door de werkgever en de Centrales van Overheids- en Onderwijs​per​so​neel.
2) Werkingsduur van het Sociaal Statuut
Het Sociaal Statuut treedt in werking vanaf de datum van het onderhandelingsakkoord voor een periode van twee jaar. Alle partijen – werkgever en centrales - kunnen vóór 1 december van ieder tweede jaar te kennen geven het statuut te willen wijzigen. Indien hier geen gebruik van wordt gemaakt, behoudt het statuut zijn geldigheid voor de volgende periode.

Indien één van de partijen het Sociaal Statuut wil wijzigen, zal ook de (G)MR van dit voornemen op de hoogte worden gesteld. De (G)MR heeft vier weken de gelegenheid om schriftelijk op het voorstel te reageren.

Zolang er nog overleg is over de op te nemen wijzigingen, blijven de oude bepalingen van het Sociaal Statuut van kracht.

3) Werkingssfeer van het Sociaal Statuut
Het Sociaal Statuut is van toepassing op alle bij de werkgever in dienst zijnde medewerkers. Alle medewerkers die na het bekend worden van een voorgenomen re​organisatie worden benoemd in tijdelijke vacatures, wordt gemeld dat het dienstverband niet voor verlenging in aanmerking komt.


4) Gedwongen ontslagen worden zoveel mogelijk voorkomen.


5) Een vooraf vastgestelde afvloeiingsvolgorde is met de inwerkingtreding van dit Sociaal Statuut niet langer van toepassing
Werkgelegenheidsperspectief en continuïteit van de instelling zijn bepalend voor de beslissing welke medewerkers in het uiterste geval dienen af te vloeien.
6) De duur van fase 1 en fase 2 
a) De maximale duur van fase 1 en 2 samen is 2 jaar. 
b) De precieze duur van fase 1 en van fase 2 wordt bepaald in het Sociaal Plan.

7) Maatregelen mogen de continuïteit van de organisatie niet in gevaar brengen.
Zolang de Minister van Onderwijs, Cultuur en Weten​schap​pen geen extra gelden beschikbaar stelt om de gevolgen van reorganisatie op te van​gen, zal de werkgever deze midde​len uit het reguliere budget moe​ten bekostigen. 
Dit mag de continuïteit van de organisatie als geheel niet bedreigen.


8) Alle medewerkers kunnen gebruik maken van de voor de uitvoe​ring van het Sociaal Plan beschikbaar gestelde middelen.
Daarbij wordt individueel maatwerk geleverd. Bij de toekenning van faciliteiten wordt reke​ning ge​houden met de specifieke situatie van de indi​viduele medewer​ker. Zodoende krijgt iedere betrokken medewerker dat deel van de middelen dat nodig is om de gestelde doelen te realiseren. Uitdrukkelijk zij daarbij gesteld dat bestede bedragen per medewerker niet gelijk (behoeven te) zijn.

9) Wanneer uit het meerjarenformatieplan blijkt dat terugloop van werkgelegenheid te verwachten is, nodigt de werkgever de centrales uit voor het voeren van overleg.
Dit gebeurt zo vroeg mogelijk doch in ieder geval uiterlijk 1 mei, ruim twee jaar voorafgaand aan het tijdstip waarop naar verwachting de te​rugloop van werkge​legen​heid zal plaatsvinden.
Hiermee wordt beoogd in een zo vroeg moge​lijk stadium actie te onderne​men om ge​dwongen ontslagen te zijner tijd zoveel mogelijk te voorkomen.
In gevallen dat aan deze afspraak niet kan worden voldaan wordt in een terstond te voeren overleg met Centrales door de werkgever aangegeven hoe de gegeven situatie heeft kunnen ontstaan. In het overleg worden afspraken gemaakt hoe in de gegeven situatie zal worden gehandeld.

10) De werkgever is formeel belast met de uitvoering van de maatregelen
11) De vervulling van vacatures binnen het samenwerkingsverband
Een werkgever hanteert bij de vervulling van een vacature de volgende aanstellingsvolgorde:

a) de eigen medewerkers met een dienstverband voor onbepaalde tijd die bedreigd worden met ontslag;
b) de eigen wachtgelders zoals bedoeld in artikel 96o van de Wet op het voortgezet onderwijs;
c) de eigen medewerkers met een dienstverband voor bepaalde tijd met uitzicht op een dienstverband voor onbepaalde tijd;
d) de met ontslag bedreigde medewerkers van een van de andere besturen die deel uitmaken van de samenwerkingsovereenkomst;
e) de wachtgelders zoals bedoeld in artikel 96o van de Wet op het voortgezet onderwijs van een van de andere besturen die deel uitmaken van de samenwerkingsovereenkomst;
f) overigen, waarbij medewerkers van een van de andere besturen van het samenwerkingsverband de voorkeur genieten boven anderen.
V.  Fase 0.

Fase 0. is permanent van kracht en de instrumenten horend bij  deze fase zijn onderdeel van het Integraal Personeels Beleid van alle scholen van het samenwerkingsverband “om het groene hart”.

In deze fase worden de volgende instrumenten ingezet:

1) Loopbaangesprek en/of POP-gesprek
Het loopbaan- en/of POP-gesprek is erop gericht dat een medewerker voor zichzelf dui​delijk​heid ver​krijgt welke persoonlijke ontwikkeling en loopbaan hij/zij wenst en van welke mobili​teits​be​vorderende maat​rege​len hij/zij ge​bruik kan maken.Het loopbaangesprek vormt een vast onderdeel van het functioneringsgesprek.

2) Vrijwillige uitstroom 
Er wordt bekeken met welke maatrege​len het na​tuurlijk verloop gestimu​leerd kan worden.
De werkgever stimuleert de gebruikmaking door oudere werk​nemers van de BAPO-regeling (taak​ver​mindering) en van flexibele pensionering (FPU).

3) Sollicitatieverlof 
Aan medewerkers die ex​tern sollici​teren zal daartoe in over​leg kortdurend buitengewoon ver​lof met be​houd van be​zoldiging worden verleen
4) De stage 
De medewerker kan andere werkervaringen opdoen door tijdelijk bij een bedrijf of instelling stage te lopen. De duur van de stage bedraagt maximaal drie maanden.

5) Verkorte opzegtermijn 
Er wordt soepel omgegaan met de gel​dende op​zeg​termijnen als dit de kan​sen van de be​trok​ken medewerker op een nieuwe be​trekking el​ders ver​groot.

6) Om-, her- en bijscholing 
De werknemer wordt in staat gesteld om scholing te volgen ter ondersteuning van de persoonlijke ontwikkeling eventueel voor een ande​re passende func​tie.
De werkgever faciliteert de medewer​ker daar​bij financieel en in tijd. Hiervoor dient de medewerker een aanvraag in te dienen. Bij de medewerker ontstaat de ver​plichting om maximaal bij te dragen aan het slagen van de scholing.
Bij tussentijds vertrek worden de reeds uit​betaalde scho​lings​kosten naar rato teruggevor​derd.
7) Mobiliteitscentrum 
De scholen uit het samenwerkingsverband “om het groene hart” maken gebruik van een mobiliteitscentrum. De scholen dragen er zorg voor dat het mobiliteitscentrum over een actueel vacature​be​stand en een actuele (belangstellings)re​gis​tra​tie van medewerkers beschikt.

8) Loopbaanadvies en outplacementbegeleiding
Indien de medewerker op basis van bijvoorbeeld POP-gesprekken en functioneringsgesprekken overweegt zich extern te oriënteren op ander werk, ondersteunt de school hierbij door de werknemer loopbaanadviesgesprekken aan te bieden of in voorkomende gevallen outplacementbegeleiding. Deze instrumenten kunnen tevens worden ingezet in het kader van reïntegratie van (gedeeltelijke) arbeidsongeschikte medewerkers.

9) Begeleiding en/of coaching 
De scholen voeren een Integraal Personeels Beleid. Onderdelen van dit IPB zijn onder andere functioneringsgesprekken en POP-gesprekken. De scholen stellen extra begeleiding of (externe) coaching beschikbaar aan medewerkers die daar behoefte aan hebben.

VI.
Fase 1

1) Inwerkingtreding van fase 1.
a) Deze fase begint op het moment dat de werkgever van de betreffende school de centrales van overheids- en onderwijspersoneel ervan in kennis stelt dat er een (dreigend) werkgelegenheidsprobleem is vastgesteld. 
b) Door de werkgever is dan reeds vastgesteld dat er binnen het samenwerkingsverband geen mogelijkheden zijn het dreigend werkgelegenheidsprobleem op te lossen. 
c) Bij de aanvang van deze fase worden de personele gevolgen van de reorganisatie in kaart gebracht en dient het globale aantal van de met ontslag bedreigde medewerkers bekend te zijn. 
2) Sociaal Plan

a) Direct bij aanvang van deze fase worden de werknemersorganisaties uitgenodigd voor decentraal georganiseerd overleg over een Sociaal Plan.
b) Aan het einde van fase1is het Sociaal Plan vastgesteld waarin onder andere de duur van fase 2 is bepaald.

c) De werkgever neemt in het Sociaal Plan op welke concrete maatregelen en (financiële) middelen wor​den ingezet om het gedwongen ontslag van de betrokken me​de​werkers te voorkomen dan wel spoedige her​plaatsing bij de werkgever of daarbuiten te bevorderen.

d) Als on​derdeel van het Sociaal Plan wordt er een budget vastgesteld voor sociaal flanke​rend beleid. 
e) De mobiliteitsbevorderende instrumenten die de scholen als onderdeel van het IPB in fase 0 structureel inzetten, worden in fase 1 geïntensiveerd en uitgebreid.
f) In het Sociaal Plan wordt de duur van fase 2 vastgesteld.
3) Het integraal personeelsbeleid wordt met de volgende instrumenten uitgebreid:
a) Sollicitatieverlof

Naast het verlenen van buitengewoon verlof voor sollicitatiegesprekken, kan de werkgever langduriger verlof met be​houd van be​zoldiging verlenen aan de medewerkers om zich oriënteren op de arbeidsmarkt, bijvoorbeeld door het volgen van informatiebijeenkomsten, cursussen of het ondergaan van een loopbaanonderzoek.

Daarnaast kan de werkgever sollicitatieverlof toekennen om de werknemers in staat te stellen sollicitaties voor te bereiden.

b) Outplacement
i) De maximale termijn van een stage wordt door de werkgever bepaald.
ii) Als een bedrijf of instelling en een boven​tallige mede​werker voornemens zijn een ar​beidscontract met elkaar aan te gaan maar er redenen zijn om zich eerst op elkaar te oriënteren dan kan de medewerker een korte stage volgen met garantie voor zijn/haar inkomenspositie.  
iii) Indien een medewerker in dienst treedt bij een andere werkgever kan voor een periode van maximaal één jaar een garantie voor terugkeer in de oude functie worden overeengekomen, mits dit niet tot verdringing leidt.
c) Om-,her- en bijscholing

De terugbetalingsverplichting vervalt in deze fase.

4) De volgende instrumenten worden in fase 1 aanvullend ingezet:

a) Loonsuppletie

Een medewerker die een lagere passende func​tie bij de werkgever aanvaardt, be​houdt het uitzicht op de maximumschaal en regelnummer van zijn oude func​tie. Zodra de feitelijke be​zoldiging uit​komt bo​ven het maximum van de nieuwe func​tie, ver​strekt de werkge​ver een toelage inclusief pensioenopbouw tot​dat het maximum van de oude functie is be​reikt.

b) Vervroegd uitkeren van de jubileumgratificatie.

De jubileumgratificatie bedraagt bij een 25-jarige diensttijd bij het onderwijs 50% en bij een 40-, of 50-jarig jubileum 100% van de bezoldiging. Het percentage wordt berekend over het bruto maandsalaris, verhoogd met vakantietoeslag. Onder diensttijd bij het onderwijs wordt in dit verband verstaan de tijd doorgebracht in een betrekking als bedoeld in bijlage IX van deze CAO. De medewerker die in het kader van het sociaal statuut een andere baan aanvaardt, ontvangt de jubileumgratificatie naar rato van het aantal jaren diensttijd.

c) Vertrekpremie
In geval van boventalligheid wordt aan mede​werkers in vaste dienst de mogelijkheid gebo​den om vrijwillig:

i) in te stemmen met gedwongen ontslag;

ii) zelf ontslag te nemen;

iii) urenvermindering te vragen.

Tegenover deze bereidheid van de me​dewerker om mee te werken aan de op​los​sing van de bo​ventalligheid stelt de werkgever een (nader overeen te komen) finan​ci​ële compensa​tie.


d) Procedure bij herplaatsing en Overplaatsing
Gedurende de eerste fase worden de herplaat​sings- en overplaatsingsmogelijk​heden nader onderzocht. Door afwijkingen tussen geprognosticeerde en beschikbare forma​tie, wijzigingen in de lessen​tabellen, definitieve vakkeuzes van leerlin​gen, niet voorzien vrijwillig ver​trek van medewer​kers, enzovoorts, kunnen gedurende de pe​riode voorafgaand aan eventuele ontslagen alsnog in​terne her​plaat​sings- en overplaatsingsmogelijkheden ontstaan. Bij deze interne herplaatsing kan het instru​ment van de loonsup​pletie gehanteerd worden (te regelen in het Soci​aal Plan).
Ook kan in deze fase iedere medewerker vrijwillig in het bemiddelingsproces worden betrokken, ook als niet te voorzien is dat zijn functie wordt opgeheven. Dat betekent dat in de eerste fase de volgende categorieën medewerkers kunnen worden onderscheiden:

i) medewerkers werkzaam in de organisatorische eenheid waar ernstig formatieoverschot wordt verwacht;

ii) de medewerkers die zich in deze fase of eerder vrijwillig hebben gemeld voor herplaatsing of overplaatsing;

iii) de medewerkers van wie de functie niet zal komen te vervallen, die zich even​min vrijwillig voor herplaatsing of overplaatsing hebben gemeld, maar die op verzoek van de werkgever in goed overleg herplaatst of overgeplaatst kunnen worden om een onoplosbaar probleem dat anders optreedt toch te kunnen oplossen.

5) Aanvullende regels die in deze fase gelden
Zodra de eerste fase is ingegaan, zijn de volgende regels van toepassing:

a) Eventuele vacatures worden nog slechts op tijdelijke basis ingevuld. Deze func​ties dienen, voor zover wet- en regelgeving dit niet onmogelijk maken, namelijk als her​plaatsings- of overplaatsingsmoge​lijk​heid voor boven​tallige en vrijwillig te herplaatsen mede​wer​kers.
Pas wanneer duidelijk is dat herplaat​sing of overplaatsing van mede​wer​kers in de desbetref​fen​de functie niet mogelijk is, kan wor​den overge​gaan tot definitieve invul​ling met een ex​terne kan​didaat.

b) Er worden geen tijdelijke aan​stellingen (dienstverband voor bepaal​de tijd) omgezet in een vast dienstver​band (voor on​bepaalde tijd) ten​zij dat gezien geldende regelge​ving niet an​ders mo​gelijk is.

c) Zodra een medewerker op eigen verzoek het dienstver​band beëin​digt (na​tuurlijk verloop), 
wordt de aldus vrijgeko​men func​tie opgeheven of, als dat niet mo​ge​lijk is, op tijde​lijke basis 
inge​vuld. Indien de functie een herplaatsingmogelijkheid biedt voor een met ontslag bedreigde medewerker, komt deze in aan​merking om de functie te vervullen.

d) Beslissingen over herplaat​sing van individuele mede​werkers worden door het mobiliteitscentrum voorbereid en op el​kaar af​ge​stemd.
De uiteindelijke beslissingen over de herplaatsin​gen worden door de desbetreffende werkgever geno​men.

e) Medewerkers voor wie de kansen op in​terne herplaat​sing of overplaatsing klein zijn of die om andere redenen niet wensen te wachten totdat de mogelijkhe​den van interne her​plaat​sing/ over​plaatsing onderzocht zijn, kunnen een be​roep doen op maatregelen ten behoe​ve van her​plaat​sing buiten de eigen werkgever.

f) Indien zich in deze fase waarin nog niet tot feite​lijk ontslag is gekomen een vacature c.q. herplaat​sings- of overplaatsingsmoge​lijk​heid voor​doet, wordt deze het eerst aan​ge​bo​den aan die medewerker die aan de benoemingsver​eisten voldoet; als kader geldt het overeengekomen proces van herplaatsing en overplaatsing op basis van de aangegeven competenties.

g) Indien er voor de betrokken me​dewerker geen andere her​plaat​sings- of overplaatsingsmo​gelijk​heid is dan de aan​geboden pas​sende functie dient deze het aanbod te accepteren. Dit laat echter onverlet de inspan​nings​verplichting van de werkgever om de me​de​werkers zo goed moge​lijk op de wij​zi​ging voor te bereiden door tijd vrij te ma​ken voor een in​werkperiode, informatie, scho​ling en derge​lij​ke.

h) De werkgever kan de medewerker in de pe​riode van on​der​zoek naar moge​lijk​he​den voor herplaatsing of overplaatsing ver​plichten tij​delijk andere werk​zaamheden te verrich​ten. Voorwaarde is dat de werkzaamhe​den qua niveau passend zijn voor de be​trokken medewerker.

i) Als de bemiddeling tot herplaat​sing of overplaatsing van de betrokken me​dewerker leidt, dan is deze niet langer boven​tallig.

6) Rol van het mobiliteitscentrum

a) De werkgever draagt er zorg voor dat zowel het mobiliteitscentrum als de organisatorische eenheden beschikken over een ac​tueel vacatu​re​be​stand en een actuele (belangstellings)re​gis​tra​tie van mede​werkers die in dit bestand willen worden opge​nomen.
Het mobiliteitscentrum ondersteunt de schoollei​ding(en) bij het uit​voeren van het herplaat​sings​/overplaatsingsbeleid.

b) Alle organisatorische eenheden dienen vacatures onverwijld aan het mobiliteitscentrum te melden.
Met externe werving wordt pas gestart als duidelijk is dat in de desbetreffende vaca​ture niet kan worden voorzien door een mede​werker die voor her​plaatsing/overplaatsing in aanmerking komt.

c) Alle voornemens om een tijdelijk dienst​verband te ver​len​gen of om te zetten in een vast dienstver​band dienen bij het mobiliteitscentrum gemeld te worden, teneinde te kunnen bezien of een voor herplaatsing of overplaatsing in aanmerking komende medewerker voor de functie in aanmerking komt.

d) Het mobiliteitscentrum is niet be​voegd tot zelf​stan​dig beslissen over het al dan niet her​plaatsen van een kandidaat.
Dit is voorbehouden aan de werkgever. Als er bij een organisatorische eenheid een vacature is die passend is voor een medewerker, die in aanmerking komt voor herplaatsing of overplaatsing, dan zal de werkgever deze medewerker plaatsen.

e) Het mobiliteitscentrum begeleidt het proces van herplaatsing, overplaatsing en arbeidsbemiddeling van medewerkers naar andere functies binnen en bui​ten de eigen werkgever. 

7) Loopbaanadvies en outplacementbegeleiding

a) Een medewerker die naar het oordeel van de werkge​ver en van zich​zelf in re​de​lijk​heid niet voor her​plaat​sing bij de eigen werkgever in aanmerking komt, kan, indien dat reële moge​lijk​heden tot het verwerven van een andere pas​sen​de werkkring biedt, ge​bruik ma​ken van loop​baanad​vies of outplacementbege​lei​ding. 

b) Met de medewerker wordt een ter​mijn af​gesproken die maximaal doorloopt tot het einde van de tweede fase.

c) De vorm en inhoud van het loop​baanad​vies of de out​place​mentbe​geleiding en de maximale kosten die daar​aan ver​bon​den worden zullen per reorganisa​tie in het Sociaal Plan worden vastgelegd.


8) Begeleiding

a) Uitgangspunten

De begeleiding en de te nemen maatre​gelen dienen zoveel moge​lijk afge​stemd te zijn op de capaciteiten en belang​stelling van de be​trokken mede​werker.

b) Individueel begeleidingsplan

i) Medewerkers worden in staat gesteld een of meer indivi​du​ele begeleidings​ge​sprek​ken met een speciaal daartoe aangewezen functionaris te voeren. Het doel van dit gesprek is:

(1) de medewerker toelichting op de situatie te geven;

(2) aan te geven welke mogelijkheden de werkgever nog aan hem/haar kan bieden;

(3) het inventariseren van de wensen en belangstelling van betrokkene.

ii) Daarna dient met de betrokkene een keuze te worden ge​maakt met betrek​king tot het na te streven doel en wordt een voor​stel ter zake van on​dersteunende maatregelen ge​daan. Ook wordt daarbij een eerste begroting van benodigde faciliteiten vastgesteld.

iii) Het begeleidingsgesprek resulteert in een in​dividueel bege​leidingsplan waarin de af​spra​ken tussen de mede​werker en de werkgever zijn vastgesteld. De medewerker wordt hierbij ondersteund door de werkgever.

c) Externe coaching

De begeleiding in de vorm van coaching kan zowel bij interne als externe mobiliteit ingezet worden.

VII.
Fase 2. 

1) De inwerkingtreding van fase 2
De tweede fase treedt in op de dag die in het afgesloten Sociaal Plan wordt genoemd. 

2) De aanwijzing van individuele medewerkers als boventallig
a) Als de werkgever er niet in slaagt de personele gevolgen van de re​or​gani​sa​tie in fase 1 volledig op te lossen, worden bij aanvang van de tweede fase indi​viduele medewerkers als bo​ventallig aangewezen.

b) De aanwijzing geschiedt volgens het vastgestelde Sociaal Plan, dat aan alle betrokke​nen kenbaar is gemaakt. 
3) Over de maatregelen in deze fase

a) De maatregelen zijn er op gericht gedwongen ontslag van een als bovental​lig aan​gemerkte mede​werker te voorkomen.

b) Zowel de werkgever als de werknemer hebben een inspanningsver​plichting om gedwon​gen ontslag en instroom in een ont​slaguitkering te voorkomen.

c) In deze fase hebben de mobili​teitsbevorderende maatregelen voor medewerkers die als boventallig zijn aangewezen een gedwongen karakter.

d) Individuele begeleiding van de met ontslag bedreigde medewerkers staat centraal. Voor hen wordt een intensief outplacementtraject ingezet.

e) De instrumenten uit fase 0 en 1 worden geïntensiveerd en zijn met name gericht op de met ontslag bedreigde medewerkers.

VIII. Fase 3
1) De inwerkingtreding van deze fase
Deze fase treedt in op het moment dat er een of meer gedwongen ontslagen vallen. 
2) De maatregelen in deze fase
a) De maatregelen hebben betrekking op alle medewerkers die recht hebben op een ontslaguitke​ring. 
b) Nazorg staat centraal. Hiervoor kunnen instrumenten worden ingezet uit fase 0, 1 en 2. zoals (externe) coaching en andere vormen van begeleiding. Ook kunnen cursussen op maat worden aangeboden. 
c) De betrokken oud-medewerker die nog geen betrekking elders heeft gevonden, blijft als eigen wacht​gelder recht hebben op begeleiding en bemiddeling via het mobiliteitsbureau.
d) Indien een vacature ontstaat, heeft de eigen wachtgelder voorrang bij de vervulling daarvan.
IX. Samenvatting van de fases

	Fase
	Periode
	Kenmerk
	Instrumenten

	o.
	Permanent van kracht en onderdeel van het IPB
	Gericht op vrijwillige mobiliteit
	Loopbaangesprekken

Stimulering BAPO, FPU

Sollicitatieverlof

Stages

Verkorte opzegtermijn

Scholingsfaciliteiten



	1.
	Problematiek wordt gemeld aan centrales. Een aanvang wordt gemaakt met het opstellen van een Sociaal plan. Maximaal 2 jaar na dit moment vinden gedwongen ontslagen plaats. (Dit is 1 jaar langer dan volgens de “oude” regeling conform de afvloeiingssystematiek)
	Gericht op herplaatsing. De formatieve gevolgen van de reorganisatie zijn in kaart gebracht. De organisatorische eenheden waar ernstig formatieoverschot is te verwachten worden bepaald
	Naast bovenstaande instrumenten worde de volgende instrumenten ingezet:

Loonsuppletie

Vertrekpremies

 Vervroegde jubileumgratificatie 

Er worden maatregelen genomen t.a.v. vervulling van vacatures. 

Tijdelijke vacatures kunnen niet meer worden omgezet in vaste vacatures.

Aanstellingen worden afgestemd met het mobiliteitscentrum.

Outplacement

begeleiding

	2.
	Periode voorafgaand aan gedwongen ontslag
1. vaststellen restproblematiek

2. vaststellen van een afvloei-

    ingsregeling
	Individuele begeleiding van de met ontslag bedreigde medewerkers staat centraal. Een intensief herplaatsings- en outplacementtraject wordt ingezet voor de met ontslag bedreigde medewerkers.


	Herplaatsing- en outplacement

begeleiding

	3. 
	Gedwongen ontslagen hebben reeds plaatsgevonden.. 
	Gericht op nazorg van en herplaatsing van eigen wachtgelders
	Nazorg

Recht op gebruik diensten mobiliteitscentrum gehandhaafd. De eigen wachtgelder heeft voorrang bij vervulling vacature.


X.
De toekenning van faciliteiten en budget


1) De hoogte en de beschikbaarheid van het budget
a) Ten behoeve van de uitvoering van het Sociaal Statuut stelt de werkgever een budget beschikbaar. 
b) Deze middelen zijn vanaf de eerste fase van een reorganisatie beschikbaar.

2) De besteding van het budget

a) De werkgever beheert het budget ten behoeve van de uitvoering van het Sociaal Plan.

b) Het uitgangspunt bij de toekenning van faciliteiten is de kans op herplaatsing binnen de eigen organisatie dan wel het werkgelegenheidsperspectief daarbuiten daadwer​kelijk te verbeteren.

c) Afhankelijk van de aanvragen die medewerkers bij de werkgever doen, kunnen de beschik​baar te stellen middelen per individuele mede​werker verschillen.

X.
Bezwarenprocedure
1) Ter advisering van de werkgever bij de behandeling van bezwaren van individuele medewerkers die menen rechtstreeks in hun belang getroffen te zijn door een besluit dat genomen is in het kader van de toepassing van het Sociaal Statuut en het daarop gebaseerde Sociaal Plan, stelt de werkgever een Bezwarencommissie in
.
2) Deze bezwarenprocedure kan niet worden gevolgd indien er sprake is van een besluit tot ontslag. Hiervoor gelden de procedures als opgenomen in de CAO-VO en de Algemene Wet Bestuursrecht.

3) De Bezwarencommissie bestaat uit drie personen, waarvan:

a) één lid op voordracht van het bevoegd gezag;

b) één lid op voordracht van de (G)MR;
c) een onafhankelijke voorzitter, die door de beide andere leden gekozen wordt. 
4) De medewerker moet rechtstreeks in zijn belang zijn getroffen door het bestreden besluit. 
5) De medewerker deelt zijn bezwaar binnen vijftien werkdagen nadat hij van het schriftelijke besluit heeft kennis kunnen nemen, schriftelijk en gemotiveerd aan de werkgever mede. Indien het bezwaar namens de medewerker door een derde wordt ingediend, kan de werkgever deze derde om een volmacht vragen, waaruit zijn bevoegdheid blijkt om het bezwaarschrift in te dienen. 
6) De werkgever verzoekt binnen tien werkdagen na ontvangst van het bezwaarschrift de Bezwarencommissie advies uit te brengen. 
7) De Bezwarencommissie toetst of het besluit niet in strijd is met het Sociaal Statuut en/of het Sociaal Plan, en toetst overigens of het besluit gelet op alle omstandigheden redelijk en billijk is. 
8) De Bezwarencommissie adviseert binnen twintig werkdagen na ontvangst van het verzoek van de werkgever daartoe. De Bezwarencommissie geeft haar opvatting aan de werkgever in de vorm van een zwaarwegend advies. Het advies wordt ter kennis gebracht aan zowel de medewerker als de werkgever. 
9) De werkgever neemt vervolgens een besluit binnen tien weken na ontvangst van het bezwaar, en stelt de medewerker en de commissie hiervan schriftelijk en met redenen omkleed op de hoogte. Indien de werkgever afwijkt van het advies van de Bezwarencommissie, dan geeft hij de reden voor deze afwijking aan.
10) De Bezwarencommissie is bevoegd om, indien zij dat noodzakelijk acht, informa​tie in te winnen bij de centrale directie c.q. rector en/of schoolleiding, en kan besluiten om een adviseur in te schakelen. 
11) De Bezwarencommissie stelt beide partijen in de gelegenheid te worden gehoord alvorens tot een advies te komen. Aan het advies, als genoemd bij punt 8, wordt een verslag van het horen toegevoegd.
12) De Bezwarencommissie beraadslaagt in een besloten vergadering, en besluit in voltalligheid met meerderheid van stemmen. De leden van de commissie zijn tot geheimhouding verplicht ten aanzien van de aan hen verstrekte gegevens. 
13) In het definitieve besluit neemt de werkgever op hoe en op welke wijze voor de individuele medewerkers verdergaand beroep mogelijk is via andere, in de Wet en CAO voorziene beroepsmogelijkheden. Het gebruik maken van de bezwarenprocedure sluit de mogelijkheid van externe beroepsgangen dus niet uit.
14) Het indienen van een bezwaarschrift schorst niet de werking van het bestreden besluit. Het besluit blijft gewoon van kracht en de werkgever kan daar ook uitvoering aan geven. Tijdens de bezwaarschriftenprocedure is er wel de mogelijkheid om de president van de rechtbank een verzoek te doen om een voorlopige voorziening te treffen. Die mogelijkheid is er alleen als tegen de beslissing tijdig bezwaar is ingediend. Bovendien moet er sprake zijn van een spoedeisend belang, waarbij de gevraagde voorziening dient te voorkomen dat een onmiddellijke uitvoering van het bestreden besluit tot onherstelbare gevolgen leidt.
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� Om praktische overwegingen zal eerst worden nagegaan of een personele unie tussen deze en (een) andere bezwarencommissie(s) van de werkgever c.q. het samenwerkingsverband mogelijk is. Pas als dit niet het geval blijkt te zijn worden nieuwe leden, conform het hierna bepaalde, aangezocht.
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