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1. Inleiding

Amethist verslavingszorg Flevoland (hierna: Amethist) is een maatschap en per 1 januari
2013 opgericht door Tactus Verslavingszorg en GGz Centraal. In de jaren 2013 en 2014 is
binnen Amethist de aandacht grotendeels gericht geweest op de interne processen.

Sindsdien is er meer ruimte gekomen om Amethist te profileren als de aanbieder van
verslavingszorg in Flevoland. Amethist is over de afgelopen jaren in omvang gegroeid
vanwege een grotere instroom van cliénten. Hiermee zijn ook de afspraken met de financiers
en het personeelsbestand gegroeid. Vanaf de start van Amethist is er gewerkt met een
overgangsprotocol. Hierin is afgesproken dat Amethist een eigen sociaal plan zou opstellen.
Inmiddels is deze gereed!

De geestelijke gezondheidszorg verandert voortdurend door verandering in de zorgvraag,
zorginnovaties, financiering en marktwerking. De ontwikkelingen waarin het aantal
financieringsstromen (zoals zorgverzekeraars, gemeenten en justitie) is toegenomen en er
sprake is van meerdere contractpartijen, waardoor de financieringsstromen kleinere porties
opleveren, vragen om een organisatievorm, -cultuur en randvoorwaarden die hierop kunnen
anticiperen. Flexibiliteit en mobiliteit van medewerkers is hierbij noodzakelijk. Brede
inzetbaarheid van medewerkers is noodzakelijk voor de continuiteit van zorg. Daarom is
brede inzetbaarheid van medewerkers een van de speerpunten in het Sociaal Plan van
Amethist. De komende tijd zal de aandacht vooral uitgaan naar het door ontwikkelen van
deze ingezette koers

Amethist bevindt zich hierdoor in een proces van continue verbeteren en vernieuwen.
Veranderingen kunnen tot gevolg hebben dat de organisatie van Amethist wijzigt, de inhoud
van functies en de daaraan te stellen eisen veranderen, werkplekken wijzigen en wellicht
zelfs arbeidsplaatsen kunnen vervallen. In dat kader is het van belang dat Amethist een
Sociaal Plan heeft dat zodanig flexibel is dat met mogelijke veranderingen kan worden
meebewogen.

Het meerjarenbeleid van Amethist moet leiden tot een organisatie die flexibel genoeg is om
te kunnen blijven inspelen op behandeling en begeleiding van mensen met een
verslavingsprobleem, maar ook de veranderende maatschappelijke visie en wijzigende
bekostiging van de zorg

Amethist stimuleert ontwikkeling en ontplooiing en verwacht dat medewerkers ook zelf
verantwoordelijkheid nemen voor de eigen, duurzame inzetbaarheid ook wanneer hun
werkplek en/of functie verandert. Werken aan blijvende inzetbaarheid is een randvoorwaarde
voor werkzekerheid geworden. Dit vraagt om tijdige en blijvende aandacht voor en gerichte
actie op de ontwikkeling van de medewerkers. Het is daarom een gezamenlijk belang en
gedeelde verantwoordelijkheid voor Amethist en de medewerkers om, met ruime inzet van
allerlei instrumenten, te zorgen dat kennis en vaardigheden van de medewerkers blijven
aansluiten op de veranderende eisen. Voor zowel medewerkers als Amethist geldt een
inspanningsverplichting om in redelijkheid, billijkheid en goede trouw mee te werken aan de
uitvoering van dit Sociaal Plan.
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2. Algemene bepalingen

2.1 Werkingssfeer

Dit Sociaal Plan regelt de personele en arbeidsvoorwaardelijke gevolgen voor medewerkers
van organisatiewijzigingen (reorganisaties, verplaatsing, uitbreiding, inkrimping en/of andere
wijziging van werkzaamheden) binnen Amethist waaraan een adviesaanvraag conform de
Wet op de ondernemingsraden (WOR) ten grondslag ligt.

Dit Sociaal Plan is van toepassing op de werkgever en de medewerker als bedoeld in de
begrippenlijst (bijlage 1) en is gebaseerd op de vigerende CAO GGZ.

2.2 Werkingsduur

Dit Sociaal Plan heeft een looptijd van januari 2018 tot en met 31 december 2019. Het
Sociaal Plan wordt eenmalig stilzwijgend verlengd voor de duur van 1 jaar tenzij het Sociaal
Plan uiterlijk 3 maanden voor afloop, door een van de partijen schriftelijk wordt opgezegd.
Ten minste één keer per jaar vindt een regulier overleg plaats over de gang van zaken
tussen Amethist en de werknemersorganisaties.

De inhoud van het Sociaal Plan kan tijdens de looptijd door Amethist en de
werknemersorganisaties in onderling overleg worden gewijzigd indien door bijzondere
omstandigheden van bedrijfseconomische aard, door verandering in wettelijke bepalingen of
regelgeving dit Sociaal Plan niet meer voldoet. Partijen realiseren zich dat er per 1 maart
2017 een CAO GGZ met een looptijd tot 1 juni 2019 is afgesloten en dat gedurende de
looptijd van dit Sociaal Plan weer een nieuwe CAO GGZ kan worden gesloten. De inhoud
van dit Sociaal Plan kan derhalve voorts tijdens de looptijd door Amethist en de
werknemersorganisaties worden gewijzigd indien dit als gevolg van een nieuwe CAO GGZ
naar het oordeel van partijen nodig zal zijn.

Dit Sociaal Plan is niet van toepassing in de volgende situaties:

e Een eventuele fusie van Amethist met een of meer partijen;

e In het geval van ingrijpende onvoorziene omstandigheden, waardoor van Amethist naar
het oordeel van partijen bij dit Sociaal Plan niet verlangd kan worden zich aan dit Sociaal
Plan te houden;

e In geval van verzelfstandiging of overdracht van een of meer onderdelen van Amethist.

In al deze situaties wordt tijdig overleg gevoerd met de werknemersorganisaties met als doel

om tot (nieuwe) afspraken te komen. De ondernemingsraad zal in het kader van de WOR

betrokken worden bij het proces.

2.3 Interpretatie
Interpretatie van dit Sociaal Plan is voorbehouden aan de vertegenwoordigers van de
betrokken werknemersorganisaties en Amethist gezamenlijk.
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2.4  Hardheidsclausule

Indien toepassing van dit Sociaal Plan voor een individuele medewerker zou leiden tot een
aantoonbaar onbillijke situatie, zal de werkgever ten gunste van de medewerker van dit
Sociaal Plan afwijken. In die gevallen waarin dit Sociaal Plan niet voorziet, zal de werkgever
handelen in de geest van dit Sociaal Plan.

Indien tussen de werkgever en de medewerker verschil van inzicht bestaat over toepassing
van de hardheidsclausule en/of de toepassing van dit Sociaal Plan, dan heeft zowel de
werkgever als de medewerker de mogelijkheid om dit verschil van inzicht voor te leggen aan
de Adviescommissie Sociale Begeleiding. Amethist stelt gedurende de looptijd van dit
Sociaal Plan via GGz Centraal een Adviescommissie Sociale Begeleiding in. De
samenstelling, taak en werkwijze van de Adviescommissie worden in bijlage 2 beschreven.

2.5  Gezamenlijke verantwoordelijkheid

Bij het zoeken naar in- en externe alternatieven geldt voor Amethist en de medewerker een
gezamenlijke verantwoordelijkheid en geldt voor beiden een inspanningsverplichting om te
komen tot een succesvolle voortzetting van het dienstverband binnen Amethist of het vinden
van een nieuw dienstverband buiten Amethist. De werkgever zal alle mogelijkheden
benutten om een oplossing te vinden. De werkgever spreekt met de medewerker
evaluatiemomenten af om na te gaan of beiden zich aan de gezamenlijke
verantwoordelijkheden houden.

Wanneer een boventallige medewerker ondanks de aangeboden mogelijkheden door de
werkgever, aantoonbaar zonder gegronde reden niet meewerkt aan een succesvolle
herplaatsing, zal na eerst hierop gewezen te zijn en schriftelijke vastlegging ervan, deze
zaak aan de adviescommissie sociale begeleiding ter advisering worden voorgelegd. Indien
de adviescommissie de werkgever in het gelijk stelt dat de medewerker onvoldoende
meewerkt kan in het uiterste geval door de werkgever worden overgegaan tot het starten van
een ontslagprocedure.

2.6 Varianten
Er kunnen zich verschillende type organisatiewijzigingen voordoen.

Variant 1.

Amethist, of onderdelen ervan kunnen in een organisatiewijziging terecht komen die
voortvloeit uit externe of interne omstandigheden. De wijzigingen onder deze variant hebben
betrekking op hanteerbare wijzigingen binnen de organisatie onder normale omstandig-
heden. Uitgangspunt bij deze variant is het van werk- naar- werk begeleiden van boventallige
werknemers.

Variant 2.

Amethist, of onderdelen ervan kunnen in een organisatiewijziging terecht komen die
voortvloeit uit ingrijpende externe of interne omstandigheden. Als de omstandigheden een
bedreiging vormen voor de continuiteit van Amethist als zorgorganisatie en de
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werkgelegenheid bij Amethist als werkgever, dan zal Amethist in overleg treden met de
werknemersorganisaties voor het bespreken van een Addendum.

Partijen gaan ervan uit dat in de meeste organisatiewijzigingen waarvoor dit Sociaal Plan zal
gelden de eerste variant van toepassing zijn.
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3. Regels bij organisatiewijziging

3.1 Organisatiestructuur

In een adviesaanvraag wordt door de werkgever vastgelegd op welke onderdelen de
organisatiewijziging betrekking heeft, hoe de organisatiestructuur wordt ingericht en uit welke
onderdelen de organisatie is opgebouwd. Tevens wordt beschreven op welke wijze de taken
en werkzaamheden georganiseerd zijn. Ook wordt aangegeven wat als peildatum voor de
organisatiewijziging in de zin van dit Sociaal Plan zal gelden (afspiegelingsdatum), welk deel
van de organisatie het betreft op basis van de UWV criteria, binnen welke periode de
organisatiewijziging dient te worden gerealiseerd en de ingangsdatum van de gewenste
nieuwe situatie.

3.2  Formatieplaatsenplan

Daarnaast wordt een formatieplaatsenplan opgesteld dat de volgende elementen bevat:

e De structuur van Amethist;

e Aantal, omvang en soort functies naar aard en niveau binnen het te reorganiseren gebied
(zowel geografisch als inhoudelijk);

e Het eventueel benoemen van sleutelfuncties;

e Vergelijking van de oude en de nieuwe situatie, waarin zichtbaar wordt welke functies,
naar aard, niveau en aantal gelijk blijven, verdwijnen c.q. wijzigen en nieuw zijn.

e In de adviesaanvraag wordt duidelijk aangegeven of er wat Amethist betreft sprake is van
een gevaar voor de continuiteit van de bedrijfsvoering.

4. Pre-mobiliteit

In de periode voorafgaand aan een definitief besluit tot organisatiewijziging kan Amethist een
pre-mobiliteitsfase afspreken in overleg en met akkoord van de ondernemingsraad. Op deze
wijze kan Amethist medewerkers in de gelegenheid stellen om na te denken over een ander
loopbaanperspectief. Tijdens de periode van pre-mobiliteit informeert Amethist de
medewerkers over mogelijke boventalligheid en stimuleert de werkgever de medewerker
actief te werken aan de eigen arbeidsmarktpositie. Medewerkers kunnen deelnemen aan
trainingen en workshops georganiseerd door het mobiliteitsbureau (Amethist maakt gebruik
van het mobiliteitsbureau van GGz Centraal). Deze trainingen en workshops staan open voor
alle medewerkers van Amethist voor zover hun mobiliteit bijdraagt aan het verminderen van
de personele gevolgen van de organisatiewijzigingen.

Loopbaanbegeleiding

Als gevolg van de mogelijke organisatiewijzigingen kan bij medewerkers behoefte ontstaan
aan loopbaanbegeleiding. In het kader van de premobiliteit kunnen tussen Amethist en de
medewerker afspraken worden gemaakt om een loopbaantraject bij het mobiliteitsbureau te
doorlopen. Deze loopbaanbegeleiding staat open voor alle medewerkers van Amethist voor
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zover hun mobiliteit bijdraagt aan het verminderen van de personele gevolgen van de
organisatiewijzigingen.

5. Plaatsingsprocedure

Nadat de ondernemingsraad advies heeft gegeven over de voorgenomen reorganisatie,
neemt de werkgever een definitief besluit tot organisatiewijziging. Bij een organisatiewijziging
kan sprake zijn van verschuiving van werk, in dat geval zullen medewerkers verplaatst
worden naar een andere afdeling met als uitgangspunt: medewerker volgt functie.
Daarnaast kan bij een organisatiewijziging boventalligheid ontstaan, waarbij de boventallige
medewerker herplaatst kan worden op een beschikbare formatieplaats.

5.1 Werkgebied
Amethist hanteert als werkgebied alle locaties van de organisatie. Medewerkers kunnen op
alle locaties geplaatst worden.

5.2 Verplaatsing medewerker (geen boventallige)

Bij vrijwel gelijkblijvende functies zonder dat er sprake is van vermindering van formatie (fte
reductie) vindt "'medewerker- volgt- functie’ plaats. Dat betekent dat als het werk verplaatst,
de werknemer het werk volgt.

5.3  Boventalligheid en herplaatsing

5.3.1. Er is sprake van boventalligheid wanneer:

a) Bij gelijk blijvende functies het aantal arbeidsplaatsen vermindert.

Bij gelijkblijvende functies met vermindering van het aantal formatieplaatsen (fte reductie)
vindt "medewerker- volgt- functie’ plaats en daarbinnen geldt het afspiegelingsbeginsel.
b) Functies wijzigen of komen te vervallen.

Indien de functie van een medewerker ingrijpend wijzigt of vervalt wordt hij hier schriftelijk
van op de hoogte gesteld en wordt hij boventallig verklaard.

5.3.2 Indien een boventallige medewerker in het kader van een organisatiewijziging
onmiddellijk wordt herplaatst, zijn de herplaatsingscriteria uit artikel 5.5 van toepassing.
Indien op een medewerker vanwege arbeidsongeschiktheid de rechten en verplichtingen
voortvloeiend uit de Wet verbetering poortwachter van toepassing zijn (re-integratie
kandidaten), hebben deze rechten en verplichtingen voorrang boven de plaatsingsprocedure
van dit Sociaal Plan.

5.4  Sleutelfunctie
In de adviesaanvraag zullen eventueel sleutelfuncties benoemd worden. De sleutelfunctie
wordt met instemming van de OR vastgesteld. Deze sleutelfunctie wordt beschouwd als van
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cruciaal belang voor de bedrijfsvoering. Voor deze functie wordt op basis van geschiktheid
geselecteerd (door middel van sollicitatie of assessment) en niet op basis van anciénniteit.

5.5  Herplaatsingskandidaat en herplaatsingslijst

Indien de medewerker na de organisatieverandering niet is geplaatst, wordt hij boventallig
verklaard en aangemerkt als herplaatsingskandidaat en op de herplaatsingslijst geplaatst. De
medewerker ontvangt hiervan schriftelijk mededeling onder vermelding van datum van
ingang. Indien functies beschikbaar komen, dan wordt bij herplaatsing de volgende volgorde
aangehouden voor het aanbieden van een passende functie:

1)  Eenzelfde functie;

2)  Een gelijkwaardige functie;

3) Een hogere functie;

4) Een lagere functie ( maximaal één FWG-niveau lager);

Indien meer herplaatsingskandidaten voor een en dezelfde functie beschikbaar zijn, dan
wordt conform het anciénniteitsbeginsel geplaatst.

Op een gewijzigde en/of nieuwe functie in het formatieplaatsenplan van een
organisatieonderdeel worden herplaatsingskandidaten geplaatst als de functie passend is.
Als de functie voor meerdere herplaatsingskandidaten passend is wordt met inachtneming
van anciénniteit geplaatst.

Indien er geen passende functies voorhanden zijn kan een medewerker in voorkomende
gevallen ook een geschikte functie aangeboden worden (zie art. 6.4).

Voor de vervulling van een vacature komt in aanmerking de herplaatsingskandidaat
waarvoor de vacature passend of binnen 6 maanden passend te maken is voor de vacante
functie.

5.6  Belangstellingsregistratie

Onder de medewerkers die als gevolg van de organisatiewijziging mogelijk een andere
functie krijgen en/of op een andere locatie of afdeling gaan werken, zal een
belangstellingsregistratie-gesprek worden gehouden. Dit met het doel na te gaan op basis
van welke feiten en interesses een medewerker belangstelling heeft in een functie die
opgenomen is in het vastgestelde formatieplaatsenplan. De resultaten van de inventarisatie
worden schriftelijk vastgelegd.

Aan dit gesprek en/of de registratie kunnen geen rechten en plichten worden ontleend. De
registratie dient louter tot een goede plaatsing van de medewerker en fungeert als
hulpmiddel bij de plaatsingsprocedure. De inhoud dient zodanig te zijn, dat inzicht wordt
verkregen in de mogelijkheden van de medewerker.

Bij de individuele inventarisatie komen de volgende zaken aan de orde:
o Welke opleiding heeft de medewerker gevolgd;
e Welke feitelijke ervaring in welke functies heeft de medewerker,;
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e Welke functies ambieert de medewerker:

e Welke eerste, tweede of derde voorkeur heeft de medewerker;

e Welke rechtspositionele aanspraken heeft de medewerker:

e Zijn er specifieke/individuele omstandigheden (evt. medische beperkingen) met
betrekking tot plaatsing waarop de medewerker zich ten aanzien van de plaatsing wil
beroepen.

5.7 Termijn van herplaatsing
De herplaatsingstermijn vangt aan op de datum waarop de medewerker boventallig wordt.

De herplaatsingstermijn zal in ieder geval worden opgeschort:

e - voor de periode dat de werknemer zwangerschaps- en bevallingsverlof geniet tijdens de
herplaatsingstermijn;

- tijdens een proefplaatsing of detachering.

- bij langdurige ziekte, als de bedrijfsarts van mening is dat de ziekte het zoeken naar
alternatieve herplaatsing, dan wel solliciteren, onmogelijk maakt.

In het scenario waarop dit plan van toepassing is, is er geen sprake van gedwongen ontslag
en is alles er op gericht om de medewerker van werk naar werk te begeleiden. De
herplaatsingstermijn is 12 maanden. De werkgever zal tijdig voor afloop van de
herplaatsingstermijn in overleg treden met de werknemer over het
werkgelegenheidsperspectief. In dit overleg kunnen werkgever en medewerker afspraken
maken over een maatwerkoplossing (zoals een vaststellingsovereenkomst).

Indien werknemer in het kader van een maatwerkoplossing instemt met het beé&indigen van
het dienstverband, zal het dienstverband met wederzijds goedvinden worden beéindigd. De
afspraken zullen dan worden vastgelegd in een vaststellingsovereenkomst.

In het scenario waarin er gevaar bestaat voor de continuiteit van de bedrijfsvoering zullen
nadere afspraken worden gemaakt met de werknemersorganisaties.

5.8  (On)Volledige plaatsing

Een herplaatsing is volledig indien de medewerker wordt herplaatst in een functie met een
gelijke contractomvang. Er is sprake van gedeeltelijke (onvolledige) herplaatsing indien de
medewerker wordt herplaatst in een functie met een omvang die lager is dan zijn huidige
contracturen in de voorgaande functie. De medewerker blijft dan herplaatsingskandidaat voor
het resterende urenaantal. Bij een verschil van een contractomvang van 4 uur meer of
minder wordt de medewerker volledig geplaatst en is het restrisico voor het ’
organisatieonderdeel of afdeling.

5.9  Detachering
Indien er geen functie beschikbaar is, kan de werkgever de medewerker met diens
instemming tijdelijk voor de duur van maximaal één jaar detacheren bij een andere
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organisatie. De arbeidsvoorwaarden met de werkgever blijven volledig van kracht en de
kosten die direct verband houden met de detachering komen voor rekening van de
werkgever. De termijn van detachering kan eenmalig verlengd worden met wederzijds
goedvinden. Detachering leidt tot opschorting/verlenging van de herplaatsingstermijn.

5.10 Bezwaar tegen de aangeboden functie

Aan de medewerker wordt een functieaanbod gedaan conform het gestelde in artikel 5.5. De
medewerker heeft twee weken bedenktijd om op het aanbod in te gaan. Als de medewerker
bezwaar heeft tegen de aangeboden functie geeft hij dit binnen deze twee weken aan bij zijn
leidinggevende. Hierop volgt een gesprek tussen de leidinggevende en de medewerker om
het bezwaar te bespreken. Leidt dit niet tot een oplossing van het bezwaar, dan kan de
medewerker bezwaar maken tegen de aangeboden functie bij de Adviescommissie Sociale
Begeleiding. Weigering van het aanbod dient de medewerker binnen twee weken na het
gesprek schriftelijk met motivatie aan de werkgever kenbaar te maken.

Na weigering wordt de medewerker voorlopig geplaatst in de aangeboden functie. De
voorlopige plaatsing zal voor advies worden voorgelegd aan de Adviescommissie Sociale
Begeleiding. Na zwaarwegende advisering door de Adviescommissie neemt de werkgever
een besluit of de medewerker definitief wordt geplaatst in de aangeboden passende functie.
De werkgever stelt de medewerker hiervan schriftelijk in kennis en bevestigt het aanbod.
Indien de medewerker twee weken na het besluit van de werkgever niet akkoord gaat met
de nieuwe plaatsing is de werkgever gerechtigd ontslag aan te vragen overeenkomstig de
wettelijke bepalingen. Als de werkgever het advies van de Adviescommissie volgt dat de
plaatsing niet passend is, zal de werkgever opnieuw uitvoering geven aan de
herplaatsingsprocedure.

5.11 Begeleiding

In geval van een functiewijziging zal de werkgever de medewerker in zijn functioneren
begeleiden. De medewerker wordt een inwerkperiode, inwerkprogramma, scholing en
training geboden, dat gebruikelijk is voor het type functie.
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6. Arbeidsvoorwaarden bij plaatsing in passende functie

6.1 Verworven rechten
De medewerker behoudt zijn rechten die schriftelijk zijn vastgelegd in het kader van de
bestaande arbeidsovereenkomst.

6.2  Salaris bij gelijke functie

Indien de medewerker een functie aanvaardt en deze functie op gelijkwaardig niveau is
ingedeeld, vergeleken met de oorspronkelijke functie, behoudt de medewerker zijn huidige
salaris.

6.3  Salaris bij hogere functie

Indien de medewerker binnen de organisatie een aangeboden functie aanvaardt en deze
functie is hoger ingedeeld, vergeleken met de huidige functie, dan ontvangt de medewerker
vanaf het moment van de daadwerkelijke uitoefening van de functie het salaris inclusief de
uitloopmogelijkheden, behorende bij de nieuwe functie.

Mocht de medewerker nog niet voldoen aan de functie-eisen, dan worden vooraf schriftelijke
afspraken gemaakt voor de duur van maximaal 6 maanden met de leerpunten, leerdoelen,
evaluatiecriteria, evaluatiemomenten en de benodigde ondersteuning, scholing, e.d. In het
schriftelijke aanbod aan de medewerker voor de passende functie dient dit vermeld te
worden door de werkgever.

De medewerker wordt in de functiegroep horizontaal geplaatst of, indien dit laatste niet
mogelijk is, op het naast hogere inpassingsnummer. Het promotieprincipe wordt toegepast
als sprake is van daadwerkelijke bevordering.

6.4 Salaris bij lagere functie

Indien de medewerker een passende functie aanvaardt en deze functie is ingedeeld in een
lager FWG niveau dan de oorspronkelijke functie, behoudt de medewerker een
salarisgarantie conform het oorspronkelijke FWG niveau en het daarbij behorend salaris
(inclusief uitloop). Deze salarisgarantie wordt door middel van een toelage op het nieuwe
FWG niveau uitbetaald.

Amethist en de medewerker hebben gedurende deze periode een inspanningsverplichting
om een functie te vinden op het oorspronkelijke FWG niveau.

De salarisgarantie vervalt, indien Amethist binnen twee jaar de medewerker een passende
functie in het oorspronkelijke FWG niveau aanbiedt en dit aanbod door de medewerker niet
wordt aanvaard.

Een salarisgarantie is eveneens niet van toepassing voor de situatie waarin de medewerker
op eigen verzoek een functie met een lager FWG niveau of een geschikte functie aanvaardt.
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6.5  Onregelmatigheidstoeslag

De medewerker die in het kader van dit Sociaal Plan niet meer in aanmerking komt voor een
ORT-toeslag, dan wel vermindering van toeslag krijgt, heeft recht op de regeling conform
CAO GGZ Hoofdstuk 10 B artikel 5, lid 2b II.

6.6  Reiskosten woon-werkverkeer
Voor de reiskostenvergoeding woon- werkverkeer geldt de vigerende CAO GGZ. Het gehele
werkgebied van Amethist is uitgangspunt voor de bepaling of een plaatsing passend is.

6.7  Studiekosten

Scholing en training kunnen noodzakelijk zijn om de medewerker deskundigheid bij te
brengen die voor de uitoefening van de in het kader van het Sociaal Plan aangeboden
functie. De betreffende medewerker zal actief betrokken worden bij het ontwikkelen van
voorstellen voor bedoelde scholing en training.

De activiteiten in het kader van scholing en training worden door de werkgever, gehoord
hebbende de medewerker, vastgesteld en volledig in geld en in tijd vergoed.
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7.  Mobiliteitsbevorderende maatregelen voor
herplaatsingskandidaten

Vanaf het moment waarop de medewerker als herplaatsingskandidaat is aangemerkt, wordt
betrokkene actief bemiddeld naar een passende functie binnen en/of buiten de organisatie.
Zowel werkgever als medewerker verplichten zich tot het leveren van een maximale
inspanning in dit herplaatsingstraject.

Tijdens de mobiliteitsfase waarin de herplaatsingskandidaat op zoek gaat naar ander werk
wordt door Amethist onderstaande faciliteiten en voorzieningen aangeboden om de
medewerker hierbij zo goed mogelijk te ondersteunen.

7.1 Opzegtermijn

Indien de medewerker daarom verzoekt, zal in het kader van boventalligheid, bij vrijwillige
uitdiensttreding, de werkgever afzien van de geldende opzegtermijn voor de medewerker.
Werkgever en medewerker bepalen in goed overleg de datum van uitdiensttreding. De
medewerker ontvangt een getuigschrift.

7.2 Sollicitatie

Aan de medewerker wordt desgevraagd betaald verlof verleend ten behoeve van
aantoonbare sollicitaties. De reiskosten hiervoor kunnen worden gedeclareerd indien deze
niet worden vergoed door de werkgever waar de medewerker solliciteert.

7.3 Studiekosten
De medewerker die op eigen verzoek ontslag neemt, in het kader van de boventalligheid,
wordt vrijgesteld van de verplichting tot terugbetaling van studiekosten.

7.4 Jubileumuitkering

De boventallige medewerker die zelf ontslag neemt en binnen 12 maanden na beéindiging
van het dienstverband op grond van een jubileum recht zou hebben gehad op een
jubileumuitkering, krijgt deze uitkering bij het vertrek uitbetaald. Deze uitkering wordt niet
uitbetaald als de nieuwe werkgever een vergelijkbare regeling kent en daarbij de jaren bij de
vorige werkgevers meerekent bij de bepaling van het aantal dienstjaren.

7.5 Twee maanden onbetaald verlof

Indien een medewerker een functie elders aanvaardt, verleent de werkgever de medewerker
— op verzoek — twee maanden onbetaald verlof. Dit om zonder risico de proeftijd bij een
andere werkgever te doorlopen. Mocht de proefperiode mislukken, dan keert de medewerker
terug in dienst bij de werkgever. Dit tenzij het mislukken van de proeftijd volledig is te wijten
aan de medewerker.
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7.6  Loonsuppletie

De herplaatsingskandidaat die voor het einde van het herplaatsingstraject elders een functie
aanvaardt tegen een lager bruto uurloon dan het bruto uurloon dat de medewerker had op
het moment van uitdiensttreding, kan een aanvulling op zijn lagere salaris ontvangen. Dit
naar rato van het oorspronkelijke dienstverband. Compensatie geldt niet voor (aanvullende)
pensioenopbouw, vakantietoeslag en eindejaarsuitkering.

De eerste 6 maanden 100% aanvulling van het verschil;

De volgende 6 maanden 75% aanvulling van het verschil,

De volgende 6 maanden 50% aanvulling van het verschil.

De maandelijkse aanvulling is gemaximaliseerd tot 30% van het bruto maandsalaris dat de
herplaatsingskandidaat op het moment van uitdiensttreding bij Amethist verdiende, exclusief
emolumenten. Deze loonsuppletie wordt in alle gevallen afgekocht door een eenmalige
afkoopsom.

7.7  Stage

De herplaatsingskandidaat kan werkervaring opdoen door tijdelijk interne en externe stage
(maximaal 3 maanden) te lopen bij andere organisaties of interne afdelingen, in een andere
functie en/of bij een nieuwe cliéntendoelgroep. Medewerkers kunnen zo ervaren of dit werk
nieuwe loopbaanperspectieven biedt. Deze stage maakt onderdeel uit van het individueel
mobiliteitsplan van de herplaatsingskandidaat. Tijdens de stage blijven de
arbeidsvoorwaarden ongewijzigd. De stage leidt niet tot opschorting/verlenging van de
herplaatsingstermijn.

7.8 Mobiliteitscentrum

Er is een mobiliteitscentrum, dat herplaatsingskandidaten tijdens het herplaatsingstraject
bijstaat en ondersteunt bij omscholing, sollicitaties, eventueel start eigen bedrijf, enz. met als
doel het actief begeleiden van ‘werk naar werk’, zowel in- als extern. Zo nodig wordt externe
expertise ingeschakeld.

7.9  Herplaatsingstraject

Bij de start van het traject ‘van werk naar werk’ stellen de mobiliteitsadviseur en de

medewerker een individueel mobiliteitsplan op, dat gericht is op het verkrijgen van een

andere functie zowel in- als extern. In het individuele mobiliteitsplan worden de afspraken en

wederzijdse activiteiten vastgelegd met betrekking tot de uitvoering van het

herplaatsingstraject. Het individueel mobiliteitsplan wordt uiterlijk twee weken na

ingangsdatum boventalligheid opgesteld. In het individueel mobiliteitsplan worden minimaal

de volgende elementen opgenomen: -

e Startdatum van de herplaatsingsinspanningen “van werk naar werk’ en frequentle van
afstemming; -'

e Activiteiten die in het kader van herplaatsing door de medewerker en de
mobiliteitsadviseur worden ondernomen; '

e Afspraken over de hoeveelheid tijd die de medewerker kan besteden aan de inspanning
van “werk naar werk’;
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e Afspraken over de ondersteuning door de mobiliteitsadviseur:

e (Eventueel) Afspraken over tijdelijke werkzaamheden zolang de medewerker nog geen
nieuwe functie heeft.

e Rollen en verantwoordelijkheden van betrokkenen (medewerker, leidinggevende,
mobiliteitsadviseur, andere betrokkenen);

e Schriftelijke, gespecificeerde opgave van de opleidingskosten die ten behoeve van de
medewerker worden gemaakt.

Het voortgangsgesprek over de acties en de afspraken uit het mobiliteitsplan vindt minimaal
eenmaal per maand plaats. De voortgang van de afspraken wordt in het mobiliteitsplan
vastgelegd. Maandelijks wordt daarbij vastgesteld of bijstelling van de gemaakte afspraken
noodzakelijk is. De herplaatsingsinspanningen lopen door tot einde boventalligheid of einde
dienstverband.

De Ondernemingsraad wordt periodiek geinformeerd over het aantal

herplaatsingskandidaten en de status van de mobiliteitstrajecten.

Het herplaatsingstraject duurt 12 maanden en vanaf de start worden in aanvulling op het

individueel mobiliteitsplan afspraken vastgelegd die expliciet gericht zijn op het vinden van

werk buiten Amethist zoals:

e Startdatum van de externe oriéntatie;

e Afspraken met eventuele partijen die de externe (her)oriéntatie van de medewerker
ondersteunen en faciliteren (bijvoorbeeld extern outplacementbureau).

7.10  Externe ondersteuning

Indien een medewerker aangeeft belangstelling te hebben voor bemiddeling naar een
andere functie, binnen of buiten de organisatie, dan kan hij gebruik maken van de faciliteiten
van het mobiliteitscentrum. De medewerker wordt in de gelegenheid gesteld een
professionele loopbaanoriéntatie en een sollicitatietraining te volgen op kosten van de
werkgever. Deze loopbaanoriéntatie en/of sollicitatietraining wordt afgenomen via GGz
Centraal.

7.11  Proefplaatsing

Er kan een proefplaatsing worden afgesproken als nog niet helemaal aan de functie eisen
wordt voldaan. De proefplaatsing wordt afgesloten met een evaluatie. Hierna kan al dan niet
tot definitieve plaatsing worden overgegaan. Een proefplaatsing duurt maximaal drie
maanden (excl. ziekte/vakantie). Indien niet wordt overgegaan tot definitieve plaatsing zal de
herplaatsingsprocedure worden hervat. De proefplaatsing leidt tot opschorting/verlenging van
de herplaatsingstermijn.

7.12  Om- en bijscholing
Indien om- en bijscholing bijdraagt aan het vergroten van de kansen van de
herplaatsingskandidaat op de arbeidsmarkt, wordt de medewerker in de gelegenheid gesteld
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opleidingen en of cursussen te volgen op kosten van de werkgever. Afspraken hierover
worden onderling vooraf gemaakt, vastgelegd en ondertekend.

7.13  Tijdelijke werkzaamheden

De herplaatsingskandidaat krijgt alle tijd en ruimte om zich te oriénteren op een baan binnen
en buiten Amethist. Indien er binnen Amethist wel tijdelijke werkzaamheden zich aandienen
worden deze als tijdelijke klus aan alle geschikte herplaatsingskandidaten, op vrijblijvende
basis, aangeboden. Indien meerdere geschikte kandidaten zich aanmelden is de keuze aan
de verantwoordelijke leidinggevende. De herplaatsingskandidaat die de tijdelijke klus gaat
doen behoudt de status van herplaatsingskandidaat en blijft verplicht om zich voor minimaal
50% van zijn dienstverband in te spannen in het verkrijgen van een andere functie binnen of
buiten Amethist. Indien de inzet van de medewerker voor de tijdelijke werkzaamheden een
belemmering vormt voor de uitvoering van het mobiliteitsplan wordt de resterende duur van
het mobiliteitstraject opgeschort tot het einde van de tijdelijke tewerkstelling en herleeft voor
de resterende duur aansluitend na beéindiging van de tijdelijke tewerkstelling.

7.14  Voorstellen door de herplaatsingskandidaat

De herplaatsingskandidaat kan andere voorstellen, die leiden tot verbetering van zijn
toekomstperspectief of het realiseren van een nieuw toekomstperspectief, aan de werkgever
voorleggen. De werkgever beoordeelt deze voorstellen in de geest van de maatregelen van
het Sociaal Plan Amethist. Acceptatie door de werkgever en de medewerker van een
dergelijk voorstel kan leiden tot beéindiging van de arbeidsovereenkomst. Indien een
voorstel leidt tot een dergelijk besluit kan een medewerker geen beroep meer doen op
andere maatregelen uit het Sociaal Plan.

7.15 Inspanningsverplichting

Voor de medewerker en de werkgever geldt een inspanningsverplichting om in redelijkheid,
billijkheid en goede trouw mee te werken aan de uitvoering van het Sociaal Plan van
Amethist. In dit Sociaal Plan worden verschillende faciliteiten en voorzieningen door Amethist
geboden aan de medewerkers die door organisatieveranderingen in een mobiliteitstraject
terecht komen. Daar tegenover verwacht de werkgever een actieve en bereidwillige houding
van de medewerkers. Concreet betekent dit dat de medewerker zich in moet zetten voor het
vinden van een passende functie intern of extern, onder andere door :

o actief gebruik te maken van mobiliteitsbevorderende maatregelen;

e actief te zoeken naar interne en externe vacatures;

e actief intern en extern te solliciteren;

e aangeboden vorming, training en scholing te volgen;

e een passende functie te aanvaarden.

Het slagen van het mobiliteitsplan vereist de wederzijdse inspanning van de werkgever en de
medewerker, die elkaar daarop kunnen aanspreken en waarover beiden zo nodig het
oordeel van de Adviescommissie Sociale Begeleiding kunnen vragen. Als de commissie van
mening is dat de werkgever en/of de medewerker aantoonbaar verwijtbaar niet of
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onvoldoende meewerken aan de uitvoering van het mobiliteitsplan heeft dat gevolgen. Het
aantoonbaar verwijtbaar niet of onvoldoende meewerken van de medewerker kan aanleiding
zijn tot ontslag, waarna de medewerker geen rechten meer kan ontlenen aan het sociaal
plan. Het aantoonbaar verwijtbaar niet of onvoldoende meewerken van de werkgever leidt tot
verlenging van de duur van het mobiliteitstraject met de periode dat de werkgever nalatig
was.
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8. Slotbepaling

De werkgever zal het Sociaal Plan Organisatieontwikkeling digitaal ter beschikking stellen
aan de werknemers en geeft via intranet bekendheid aan dit Plan.
Op dit Sociaal Plan is de vigerende CAO GGZ van toepassing.

Aldus overeengekomen te Almere, 15-12-2017

Namens de werkgever

Namens de werknemersorganisaties
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Bijlage 1. Begripsbepalingen

Ten aanzien van de begripsbepalingen wordt verwezen naar de van kracht zijnde CAO GGZ.
Voor zover anders of niet omschreven volgt hieronder een nadere begripsbepaling.

Afspiegelingsbeginsel: de methode om boventalligheid te bepalen conform artikel 7:671a
lid 5 BW alsmede de Ontslagregeling (artikel 11) en de UWV Uitvoeringsregels.
Afspiegeling (evenredigheid) houdt in dat na de organisatiewijziging de onderlinge
verhouding van het aantal medewerkers in elke leeftijdsgroep binnen de functie zoveel
mogelijk overeen komt met die van voor de reorganisatie. De vijf leeftijdsklassen die worden
onderscheiden zijn: 15 tot 25, 25 tot 35, 35 tot 45, 45 tot 55 en 55 en ouder. Per
leeftijdsgroep wordt het anciénniteitbeginsel toegepast (last-in-first-out: de medewerker met
het kortste dienstverband komt het eerst voor aanwijzing als boventallige in aanmerking).
Behalve bij de leeftijdsgroep 55 jaar en ouder, daar komen de AOW-ers als eerste in
aanmerking tot aanwijzing als boventallige.

Anciénniteit: Het aantal dienstjaren dat de werknemer op basis van een overeenkomst van
opdracht en/of arbeidsovereenkomst voor de werkgever en of de rechtsvoorgangers heeft
gewerkt. Indien de diensttijd is onderbroken telt de diensttijd voor de onderbreking mee mits
die onderbreking niet meer dan zes (of drie, voor 1 juli 2015) maanden heeft geduurd.

Boventallig: Van boventalligheid is eerst sprake als dit door de werkgever schriftelijk met
redenen omkleed is medegedeeld. Boventallig is de medewerker voor wie, na toepassing
van het afspiegelingsbeginsel, geen functie beschikbaar is. Boventalligheid kan ook worden
veroorzaakt doordat de beschikbare formatie voor een gelijkblijvende functie afneemt of een
functie komt te vervallen. Een boventallige medewerker wordt direct een
herplaatsingskandidaat tot het moment dat er een passende en definitieve oplossing is
gevonden.

Bruto maandsalaris: Het tussen werknemer en werkgever overeengekomen bruto
maandloon inclusief vakantiegeld, eindejaarsuitkering en vaste toeslagen.

Indien er structureel een ORT-vergoeding wordt betaald, wordt een gemiddelde ORT
gemeten over een periode van twaalf voorliggende maanden eveneens meegenomen in de
berekening van het salaris.

=

Detacheren: de situatie waarin een medewerker, uitsluitend met zijn instemming, bij een
andere werkgever werkzaamheden verricht. De duur van de detachering dient vooraf vast te
staan en de detacheringovereenkomst kan geen afbreuk doen aan de rechten en plichten
zoals die zijn vastgelegd in haar oorspronkelijke arbeidsovereenkomst.

Formatieplaats: wordt als eenheid gehanteerd om een functie in het aantal arbeidsuren uit
te drukken. De grootte van één formatieplaats (FTE) is gerelateerd aan een voltijds
dienstverband (36 uur).
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Formatieplaatsenplan: een indicatief overzicht van functies en formatieplaatsen in FTE’s in
de situatie voor en na de ontwikkeling met een duiding van het FWG-niveau van deze
functies, conform het vastgestelde functiegebouw.

FWG-niveau: het gewicht dat, of de zwaarte die aan een functie is toegekend conform de
indeling van de functiewaardering uitgedrukt in een FWG-functiegroep.

Functiewijziging: indien in het takenpakket zodanige wijzigingen worden aangebracht dat
de functie overwegend een andere inhoud krijgt. Van een dergelijke situatie is in ieder geval
sprake als de functie hoger of lager wordt ingedeeld en de functie-eisen afwijken.

Gelijkblijvende functie: een functie waarop dezelfde of nagenoeg dezelfde functie-inhoud
en opleidingsniveau en eenzelfde FWG-niveau van toepassing is.

Gelijkwaardige functie: Een gelijkwaardige functie is een functie op hetzelfde FWG niveau
die qua inhoud en taken verschilt van de huidige functie, doch waarvoor hetzelfde of
nagenoeg hetzelfde pakket aan functie-eisen (opleiding en ervaring) vereist is.

Geschikte functie: iedere functie, die buiten het begrip ‘passende functie’ valt en welke de
medewerker en de werkgever met elkaar overeenkomen.

Herplaatsingskandidaat: Een boventallige medewerker van wie de positie in het nieuwe
formatieplaatsenplan is komen te vervallen door het vervallen van de functie of door het
vervallen van formatie.

Herplaatsingslijst: de lijst waarop de namen en functies van medewerkers staan vermeld,
die ten gevolge van de organisatieontwikkeling boventallig zijn geworden.

Hogere functie: een functie die in een hogere FWG-functiegroep dan de oorspronkelijke
functie is ingedeeld.

Lagere functie: een functie die in een lagere FWG-functiegroep dan de oorspronkelijke
functie is ingedeeld.

Medewerker:
e De persoon die een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd met Stichting Amethist is
aangegaan volgens de definitie van de CAO GGZ en die:
o Geen directeur of lid van de Raad van Bestuur (de Bestuurder) is;
o Niet incidenteel gedurende schoolvakanties werkzaamheden verricht;
o Nog niet de AOW-gerechtigde leeftijd heeft bereikt of deze binnen 26 weken
bereikt;
o Niet door derden is gedetacheerd,;
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o Niet werkzaamheden verricht uitsluitend ter vervulling van een stage;
o Niet op declaratiebasis wordt uitbetaald.
e De persoon die een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd of een leer-
/arbeidsovereenkomst met Stichting Amethist is aangegaan tot einde contractdatum.

Medewerker volgt functie: wanneer als gevolg van een organisatieontwikkeling een functie
integraal en (vrijwel) ongewijzigd verplaatst, dan wel wanneer een functie waarvan de
partijen die dit Sociaal Plan hebben ondertekend in overleg hebben bepaald dat een functie
daaraan gelijk is gesteld, verplaatst, is er geen sprake van boventalligheid en
vacaturestelling. In dit geval volgt de medewerker de functie.

Mobiliteitscentrum: bureau dat belast is met de (her)plaatsing van boventallig verklaarde
medewerker binnen of buiten de organisatie.

Nieuwe functie: een functie die qua aard en inhoud niet voorkwam in het oude
formatieplaatsenplan.

Organisatiewijziging: er is sprake van een organisatiewijziging indien een structurele en
duurzame verandering op basis van een samenhangend plan in overleg met de
ondernemingsraad wordt doorgevoerd die arbeidsvoorwaardelijke consequenties heeft voor
de medewerker.

Outplacement: externe begeleiding van een of meer medewerkers bij het zoeken naar een
nieuw functie buiten de organisatie, in opdracht en op kosten van de werkgever.

Passende functie: een functie die aan een medewerker qua opleiding, vakbekwaamheid,
ervaring en persoonlijke omstandigheden redelijkerwijs kan worden opgedragen. Dit kan
eenzelfde of een gelijkwaardige of een functie die één FWG-niveau hoger of maximaal één
FWG-niveau lager. Tevens de functie die voor een medewerker binnen een termijn van 6
maanden als passend kan worden aangemerkt middels opleiding en/of training.

Peildatum: Als peildatum geldt het moment van het definitieve besluit van de raad van
bestuur (na afronding van het adviestraject met de OR) en vastgelegd in de adviesaanvraag.
De peildatum is de basis voor het hanteren van de afspiegeling. Een medewerker kan niet
met terugwerkende kracht boventallig worden verklaard.

Plaatsmaker: een medewerker is een plaatsmaker als hij bereid is vrijwillig te vertrekken en
door zijn vertrek een functie achterlaat waarop een boventallige medewerker kan worden
geplaatst.

Sleutelfunctie: een sleutelfunctie is een functie waarvan de vervulling van cruciaal belang is
voor het succes van de organisatie. De functionaris opereert op strategisch niveau en er
wordt specifieke deskundigheid vereist. De functie, die als sleutelfunctie benoemd wordt, zal

Sociaal Plan Organisatieontwikkeling Amethist, 1 januari 2018 t/m 31 december 2019, pagina 23 van 26



=5 _

;_amethtC

verslavingszorg

Flevoland

expliciet als bijlage in de adviesaanvraag opgenomen worden. Artikel 27 WOR is
overeenkomstig van toepassing. Bij een sleutelfunctie wordt afgeweken van het toekennen
van de functie op basis van anciénniteit, maar zal op basis van geschiktheid worden
geselecteerd.

Standplaats: een standplaats is de plek waar een medewerker het merendeel van zijn
werkzaamheden verricht. Voor medewerkers, waarbij het criterium van het merendeel van
zijn werkzaamheden niet tot vaststelling van een standplaats leidt, zal de werkgever een
standplaats bepalen.

Uitwisselbare functie: functies die naar aard, inhoud, functieniveau, beloning en
omstandigheden wederkerig vergelijkbaar en gelijkwaardig zijn, een en ander zoals bedoeld
in en naar toepassing van de Ontslagregeling.

Vervallen functie: een functie die in het oude formatieplaatsenplan wel voorkwam maar in
de nieuwe formatieplan niet meer voorkomt.

Werkgever: Amethist Verslavingszorg Flevoland, rechtsgeldig vertegenwoordigd door de
manager bedrijfsvoering (gevolmachtigde van de vennoten).

Werkgebied: Voor medewerkers van Amethist worden alle locaties beschouwd als
passende standplaats.

Woon-werkverkeer: Woon-werkverkeer is de afstand die een medewerker aflegt van zijn
woonadres tot het adres van zijn standplaats. Voor de reiskostenvergoeding woon-
werkverkeer geldt de vigerende CAO GGZ
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Bijlage 2. Adviescommissie Sociale Begeleiding

De werkgever stelt een Adviescommissie Sociale Begeleiding in (verder te noemen
Commissie). De taak van deze Commissie is, uitsluitend op verzoek van werkgever dan wel
van één of meerdere rechtstreeks bij een organisatiewijziging betrokken medewerker(s),
adviseren over de toepassing van dit Sociaal Plan. Een verzoek daartoe dient bij de
Commissie te worden ingediend binnen een maand nadat de werkgever respectievelijk
medewerker kennis heeft kunnen nemen van de omstandigheid of het besluit waarover hij
zich tot de Commissie wil wenden. De Commissie brengt over de verrichte werkzaamheden
periodiek verslag uit aan de werkgever en geanonimiseerd aan de Ondernemingsraad.

Amethist kan zich wenden tot de Commissie die is ingesteld door GGz Centraal. Met
instemming van de OR van Amethist, is onderstaande reglement daarop van toepassing.

Samenstelling en reglement Adviescommissie Sociale Begeleiding GGz Centraal
De Commissie bestaat uit drie leden en in beginsel twee plaatsvervangende leden. Eén lid

en een plaatsvervangend lid worden aangewezen door de werkgever en één lid en een
plaatsvervangend lid door de gezamenlijke werknemersorganisaties, die dit laatste ook aan
de OR kunnen delegeren. De door de werkgever en door de werknemersorganisaties (of
OR) aangewezen leden zoeken gezamenlijk een externe, onafhankelijke voorzitter aan.
Indien één van de (plaatsvervangende) leden van de Commissie rechtstreeks betrokken is
bij een organisatiewijziging in de divisie of stafdienst, waarin hij werkzaam is, zal hij niet als
zodanig aan de werkzaamheden van de Commissie deelnemen en kan — afhankelijk van
welke partij het desbetreffende lid heeft aangewezen - de werkgever dan wel de
gezamenlijke werknemersorganisaties (of OR) hiervoor tijdelijk een ander
(plaatsvervangend) lid aanwijzen. De Commissie stelt met inachtneming van dit Sociaal Plan
een reglement op dat zijn werkwijze adequaat regelt.

Bevoegdheden
De Commissie heeft het recht

a. tot het horen van de betrokken medewerker(s), hun directe leidinggevende(n) alsook de
personen die de voor die situatie relevante werkgeversrol vervullen;

b. tot het horen van deskundigen. De eventuele kosten van deze deskundigen worden
gedragen door de werkgever voor zover deze daarmee heeft ingestemd.

Uitbrengen advies
De Commissie geeft zo spoedig mogelijk, doch uiterlijk drie weken na inschakeling, advies

over de voorgelegde kwestie. Deze termijn kan met drie weken worden verlengd.

De Commissie brengt zijn schriftelijke advies altijd tegelijkertijd uit aan de werkgever en aan
de betrokken medewerker, dan wel indien zich tegelijkertijd over dezelfde kwestie meerdere
medewerkers tot de Commissie hebben gewend, aan de betrokken medewerkers.

Reactie werkgever op advies van de Commissie
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De uitspraak van de Commissie is voor beide partijen zwaarwegend. De werkgever dient
uiterlijk binnen een maand nadat de Commissie zijn advies heeft uitgebracht, een besluit
daaromtrent te nemen. Indien werkgever afwijkt van het advies, moet hiervan schriftelijk
gemotiveerd mededeling aan de Commissie én aan de betrokken medewerker(s) worden
gedaan. Een en ander laat het recht van beide partijen onverlet om zich in een bepaalde
situatie nadien tot de rechter te wenden.

Geheimhouding
Voor de aan de Commissie verstrekte persoonlijke gegevens geldt een

geheimhoudingsplicht.

Belangenbehartiging medewerker
De medewerker mag zich, indien hij dat wenst, door een derde laten bijstaan. Eventuele

kosten hiervan komen in beginsel voor rekening van de medewerker.
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