CONCEPT SOCIAAL PLAN SMO HELMOND

De ondergetekenden,

SMO Helmond

enerzijds en

de Vereniging ABVAKABO FNV, gevestigd te Zoetermeer
anderzijds,

komen volgend sociaal plan overeen:

HOOFDSTUK |: ALGEMENE BEPALINGEN

1.

Werkingssfeer

Dit sociaal plan is van toepassing op de werkgdieegenoemd wordt in aanhef en de
werknemers aldaar werkzaam. Het sociaal plantrdggbersonele gevolgen van de
reductie van de personeelsformatie van de werkSuomiale Activering overeenkomstig
de adviesaanvraag aan de ondernemingsraad vaodijanll.

Begripsbepalingen

In dit sociaal plan wordt verstaan onder:

a. werkgever: de rechtspersoonlijkheid bezittende privaatrdigkéeorganisatie, als
bedoeld in artikel 1.2 van de CAO Welzijn & Maatapbelijke Dienstverlening
(W&MD), genoemd in de aanhef;

b. werknemer: degene die als werknemer in de zin van het BliflggVetboek en
artikel 1.1c van de cao Welzijn & Maatschappelijxdenstverlening een
arbeidsovereenkomst met de werkgever is aangegaan;

c. salaris: het tussen werkgever en werknemer overeengekbnuém maandloon,
exclusief vergoedingen en/of toelagen en exclu@efakantietoeslag;

d. plaatsvan tewerkstelling: de plaats, waar de werknemer gewoonlijk zijn
werkzaamheden verricht;

e. CAO: de vigerende collectieve arbeidsovereenkomst NdMedn Maatschappelijke
Dienstverlening.

Reorganisatie
De bepalingen van dit sociaal plan laten onvelgeterplichtingen ex artikel 11.4 en
11.5.1 van de CAO Welzijn en Maatschappelijke Diegrdening.

Plichten van werkgever en van werknemer

De werkgever en werknemers, op wie dit sociaal pkn toepassing is, zijn gehouden
volledig medewerking te verlenen aan de uitvoevalg dit sociaal plan. In geval van
grove nalatigheid kunnen werknemers hun aansprafidrasis van dit sociaal plan
verliezen.

Voorkoming onbillijkheid

In gevallen, waarin deze overeenkomst leidt tot@wbillijke situatie voor de

werknemer, zullen partijen bij deze overeenkomsten voor de werknemer gunstige zin
van dit sociaal plan afwijken. Het ter beoordelmgrieggen van een zodanige situatie
kan uitsluitend plaatsvinden door een der partj¢deze overeenkomst.



6. Bezwarencommissie

1.

2.

10.
11.

Partijen bij deze overeenkomst stellen een bezmcommissie in, bestaande uit drie

personen.

De samenstelling van de bezwarencommissie gettcls volgt:

- een lid wordt benoemd door de werkgever;

- een lid wordt benoemd door Abvakabo FNV;

- de voorzitter wordt benoemd door beide eeréaokmde leden gezamenlijk.

Voor de leden van de bezwarencommissie geldt ggeen werknemer of

bestuurslid van de organisatie zijn.

Het secretariaat van de commissie wordt gevoeod de werkgever.

De werknemer kan zich, binnen 2 maanden nétefeng van het reorganisatieplan

of de toedeling van de individuele functiewijzigiaghriftelijk wenden tot de

bezwarencommissie met bezwaren inzake:

a. deinhoud van de hem toebedeelde functie @adés van deze functie binnen
de nieuwe organisatie;

b. de individuele toepassing van dit sociaal plame bezwaarde.

a. De mondelinge behandeling van het bezwaait plaats binnen 6 weken na
indiening van het bezwaarschrift.

b. Tijdens de behandeling worden de bezwaardkeverkgever in elkaars
tegenwoordigheid gehoord, waarbij zij zich door emadsman kunnen doen
bijstaan.

c. De mondelinge behandeling geschiedt niet irohenbaar, tenzij de
bezwarencommissie anders besluit, gehoord heblebdalvaarde en de
werkgever.

d. De beraadslagingen van de bezwarencommissahigelen in een voltallige
vergadering, welke niet openbaar is.

Werkgever en bezwaarde zijn verplicht alle gagde medewerking aan de

bezwarencommissie te verlenen.

a. De bezwarencommissie doet een uitspraaki®teal dan niet gegrond zijn van
het door de werknemer ingediende bezwaar.

b. De uitspraak wordt zo spoedig mogelijk - dadbrlijk binnen 4 weken na de
beraadslagingen - met redenen omkleed - bij aakeyedeschrijven aan de
bezwaarde en de werkgever medegedeeld.

De werkgever is verplicht, indien het bezwaagrgnd is verklaard, met

inachtneming van die uitspraak een nieuw besluretéen.

De werknemer die zich tot de bezwarencommissidt lyewend, wordt in zijn

bezwaar niet-ontvankelijk verklaard, indien hetwaar vo6r de aanmelding bij de

bezwarencommissie bij de rechter aanhangig is gemaa

Indien tijJdens de behandeling van het bezwaar de werkgever en/of de

werknemer het bezwaar aanhangig wordt gemaakebigchter, ziet de

bezwarencommissie af van verdere behandeling.

De leden van de commissie zijn tot geheimhaogiderplicht.

Voor het bijwonen van een vergadering vanaiemissie ontvangen de externe

leden een presentiegeld van elk € 100,- per geval.

7. Beschikbaarstelling sociaal plan

De

werkgever zal er zorg voor dragen dat hetasdglan via Intranet aan alle werk-

nemers kenbaar wordt gemaakt, onmiddellijk nadatber partijen definitief is
vastgesteld, én iedere werknemer die daarom vetrreeekexemplaar ter hand wordt
gesteld.



8. Inwerkingtreding
Deze overeenkomst treedt in werking met ingangdeadatum van ondertekening.

HOOFDSTUK Il INDIVIDUELE EN ALGEMENE WERKGELEGENHID

9. Geen gedwongen ontslagen
Als gevolg van de reorganisatie zullen geen gedworontslagen plaatsvinden.

10. Werkgelegenheid
De werkgever zal bij de realisering van de reorggie — met inachtneming van de
inkrimping van de werksoort Sociale Activering —td&ale omvang en kwaliteit van de
werkgelegenheid zoveel mogelijk handhaven.

HOOFDSTUK lll:  MEDEZEGGENSCHAP

11. Organisatie- en personeelsformatieplan

De werkgever zal uiterlijk 1 maand voor dedugate reorganisatiedatum schriftelijk
aan de OR een organisatie- en personeelsformatigpta de nieuwe situatie
voorleggen, dat tenminste omvat:

1.

een concreet stappenplan met tijdsfasering gdeaffectuering van de
reorganisatie;

een organisatieschema van de nieuwe situatie;

een vergelijkend formatieoverzicht van de nietsituatie onder vermelding van
het aantal functies per functiesoort en de bijbehde salarisschalen volgens de
CAOQO;

een overzicht van eventuele personele knelpuopegrond van de verschillen
tussen de oude en nieuwe situatie in voornoemazmbvey

een uitvoeringsplan voor de vervulling van dexfatieplaatsen met
inachtneming van het gestelde in dit sociaal plan.

Dit plan dient betrokken te worden bij het advdlat de OR uitbrengt op basis van
het gestelde in artikel 25, lid 1 van de WOR.

a.

e o

Indien en voor zover op (onderdelen van)rkd 1 bedoelde plan het bepaalde
in artikel 25, lid 1 van de WOR niet van toepasssglient de werkgever de
ondernemingsraad in de gelegenheid te stellen swditi¢e brengen over het -
plan.

Het advies moet op een zodanig tijdstip worden agyd dat het van wezenlijke
invloed kan zijn op de definitieve vaststelling Jaet plan.

Het advies wordt schriftelijk uitgebracht.

Binnen 14 dagen nadat het advies is uitgebrachdive@aromtrent tenminste
éénmaal overleg gevoerd in een overlegvergadesiagraan wordt
deelgenomen door de bestuurder in de zin van de \&fOdRe
ondernemingsraad.

Ten aanzien van deze adviesprocedure wordt hetldesh artikel 26 van de
WOR van toepassing verklaard.

Nadat het overleg als genoemd in sub d is gevagzll,de werkgever het plan
definitief vast en brengt dit ten kennis van deeamnémingsraad.



HOOFDSTUK IV: PLAATSINGSPROCEDURE

12. Wijziging individuele functie

1.

10

11

12

Als primair beginsel geldt dat de werknemem/higar functie volgt, behoudens de
werknemers van de werksoort Sociale Activering waar boventalligheid wordt
vastgesteld op basis van het afspiegelingsbedinisebijlage).

Indien bij de vaststelling van het organisagiepersoneelsformatieplan blijkt dat

aan een werknemer een andere of gewijzigde funutiet worden aangeboden, zal

de werkgever in een zo vroeg mogelijk stadium nedbetrokken werknemer
overleg plegen met het doel tot een zo groot mixgetivereenstemming te komen
en daarbij de consequenties van de wijziging atiokieene meedelen.

Indien de werknemer een nieuwe functie — nmjbehbrende werktijden en roosters

— wordt aangeboden, geschiedt dit in de onderstaanidorde:

1. een andere functie in dezelfde salarisschaal;

2. een functie in een hogere schaal, waarvoeretknemer aan de aanstellings-
vereisten voldoet of met behulp van bijscholingigim een termijn van 1 jaar
kan voldoen;

3. een functie in een lagere salarisschaal.

Indien meerdere werknemers in aanmerking komen een andere functie geniet

de werknemer met de langste diensttijd bij de wevleg voorrang.

Ingeval werknemer en werkgever geen overeemsiegwverkrijgen over de door

de werkgever voorgestelde wijziging, neemt de wevkg een voorlopig besluit,

dat de werknemer schriftelijk wordt medegedeeldwi2eknemer heeft daarna twee

weken bedenktijd alvorens de werkgever een dediniiesluit neemt.

Direct na het definitief besluit inzake de wgjag ontvangt de betrokken werk-

nemer een schriftelijke bevestiging daarvan onéemelding van een

omschrijving van de redenen, alsmede van de corséiqs, voortvlioeiende uit de
wijziging.

Ingeval van een nieuwe functie of functiewijagyzal de werkgever de werknemer

in de nieuwe functie zoveel mogelijk begeleidenn @ werknemer wordt zo

nodig een inwerkperiode geboden waarvan de duuuetijk is voor de
betrokken functie.

Indien voor het vervullen van een eventuelewiof gewijzigde functie naar het

oordeel van de werkgever en/of werknemer om- athipling noodzakelijk is, zal

de werkgever hierin voorzien.

Indien ten gevolge van het personeelsplandbijéorganisatieplan de werknemer

een nieuwe functie aanvaardt en binnen vier maandete gebruikelijke

inwerkperiode voor die functie blijkt, dat betrokiee(buiten zijn schuld) daarvoor
niet geschikt is, wordt de werknemer op het mondantit mogelijk is andermaal
een nieuwe functie aangeboden.

Indien het niet mogelijk is aan een werknenagr feinctie aan te bieden in een

gelijke of hogere salarisschaal, kan de werkgegarfenctie aanbieden in een -

maximaal één schaal- lagere schaal.

Er wordt geen functie in een lagere schaal elaoden, tenzij de salarisgarantie-

regeling uit het navolgende artikel wordt toegepast

Indien een werknemer tengevolge van de reasgtaieen andere functie is gaan

vervullen en er binnen twee jaar na effectuering d@a reorganisatie een vacature

ontstaat in zijn oorspronkelijke functie, dan katrbkken werknemer kenbaar
maken daarvoor in aanmerking te willen komen erhgdlierbij voorrang hebben
op andere gegadigden voor de functie.



13.

14.

15.

Salarisgarantieregeling bij lagerefunctie

1.

De werknemer die als gevolg van de reorgaeigsn functie aanvaardt, welke op
een lager salarisniveau is ingedeeld dan de hufdigdie, behoudt aanspraak op
het salaris en de salarisuitloop van de oorsprgkkdlinctie, inclusief de in de
CAO genoemde toeslagen, voor zover op de werkneametoepassing.

De in lid 1 bedoelde aanspraak wordt berekered de omvang van het

dienstverband in de maand voorafgaande aan daduecindering.

Het salaris als bedoeld onder lid 1 wordt apageaan de loonontwikkelingen van

de CAO.

De in lid 1 van dit artikel bedoelde aansprakervallen:

a. bij het (be)eindigen van de arbeidsovereenkames de in lid 1 bedoelde
werkgever, anders dan als gevolg van een overdvachde onderneming of een
onderdeel daarvan;

b. indien de salariéring van de werknemer bedwoelid 1 de aanspraak genoemd
in dit lid overschrijdt, anders dan tengevolge uébreiding van de
overeengekomen arbeidsduur;

c. gedeeltelijk, en wel naar rato van de vermiimgevan de arbeidsduur, indien op
verzoek van de werknemer een kortere arbeidsdurdtweereengekomen.

Toeslagen

1.

Indien de werknemer op wie een onregelmatigiteaslag, een toeslag wegens het
werken op inconveniénte uren, een toeslag wegerikbaarheidsdienst of wegens
beschikbaarheidsdienst van toepassing is, eeniéumetft aanvaard waarbij geen
of een lagere toeslag van toepassing zal zijnzdade werknemer deze toeslag
een jaar volledig en voor het tweede jaar voor B@¥touden, waarna deze vervalt
of op het niveau komt dat behoort bij de nieuwectim

De hoogte van de toeslag wordt vastgestelceogdmiddelde van de drie
kalendermaanden voor de functiewijziging.

Indien de werknemer een functie aanvaardt vealade som van salaris en
toeslagen hoger is dan de som bij de vorige fundtia vervalt de toeslag voor
zover deze de som van de vorige functie overschrijd

Wijziging plaats van tewerkstelling en/of werktijden

1.

Indien een werknemer ten gevolge van de wipggn de plaats van tewerkstelling
en/of werktijden wordt geconfronteerd met de noa#fzam (uitbreiding van)
kinderopvang of (extra) thuiszorg te regelen, damén de kosten hiervan voor een
periode van maximaal 6 maanden na ingangsdatumrgkening van de
werkgever, zodat de werknemer gelegenheid krijgkzanin op de gewijzigde
omstandigheden in te stellen.

Aldus overeengekomen te Helmond op: (datum)

SMO Helmond, namens deze:

ABVAKABO FN¥mens deze:

De heer J. Feuerriegel, Raad van Bestuur eéee h Wagenaar, bestuurder



Bijlage: Afspiegelingsbeginsel voor het vaststellen van boventalligheid
Uitgangspunten voor het vaststellen welke werknerbgrde afdeling Sociale Activering
boventallig worden en een andere functie binnen 3#é®nond zal worden aangeboden.

Sinds 1 maart 2006 is het principe van last ist fiut vervangen door het zogenaamde afspiegebggstel.
Dit afspiegelingsbeginsel moet worden toegepastlkipedrijfseconomisch ontslag en wordt toegepeast
categorie uitwisselbare functies.

Bij afspiegeling wordt het personeel dat werkzaaimmieen uitwisselbare functie in 5 leeftijdsgraepegedeeld,
te weten(van 15 tot 25 jaar, van 25 tot 35 jaam, 3@ tot 45 jaar, van 45 jaar tot 55 jaar en vajaaben ouder.
De ontslagen binnen elke categorie moeten zoddaagvinden dat de procentuele leeftijdsopbouw wivna
de ontslagen zo veel mogelijk gelijk blijft. Vergains moet binnen elke leeftijdsgroep de Werknenetrivet
kortste dienstverband het eerste voor ontslag vimovdergedragen.

Voorbeeld:

Reclamebureau Flits! heeft afgelopen jaar een aan grootste klanten verloren waardoor het aantal
accountmanagers van 15 naar 9 Werknemers moet wiedeggebracht. Om tot een juiste afspiegeling te
komen moeten de accountmanagers allereerst owerstitaande leeftijdsgroepen worden verdeeld om te
bepalen hoe de percentuele opbouw per leeftijdpgeoe

5-24 jr 25-34jr 35-44jr  45-54jr >55jr totaal
2 Werknemers 6 Werknemers 5 Werknemers 2 Werknebnéterknemers 15
13,33% 40% 33,33% 13,33% 0% 100%

Vervolgens kan aan de hand van het aantal Werkrseda¢ontslagen moet worden (6) bepaald wordendsbev
Werknemers er per leeftijdgroep ontslagen moetemiero Hiervoor moet het percentage van elke lesfiijoep
worden vermenigvuldigd met het aantal Werknemersléb ontslagen moet worden. Daarbij moet worden
afgerond naar hele getallen, waarbij 1,49 diemideden afgerond naar 1 en 1,50 dient te worderraifigenaar

2

15-24 jr 25-34 jr 35-44jr  45-54 jr >65 jr totaal
13,33% x 6 40% X 6 33,33% x6 3B3% X6 0% x61 00% x 6
1 werkn 2 werkn 2 werkn 1 werkn 0 werkn 6 werkn

In elke leeftijdsgroep moet vervolgens de Werkndg)anet het kortste dienstverband het eerste voistay
worden voorgedragen. Dit betekent bijvoorbeeld wdmteeftijdsgroep van 25-34 jaar dat er van de 6
Werknemers 2 ontslagen moeten worden en wel derRidmers met het kortste dienstverband.

a. H et afspiegelingsbeginsel is naat toepassing als het gaat om het ontslag van egknémer met
een unieke functie (een functie die maar door tifipke Werknemer wordt uitgeoefend). Ook hoefiet af te
spiegelen als alle functies van een categorie ss@ibare functies komen te vervallen.

b.  Voor schoonmaakbedrijven en voouiizendbranche gelden een aantal speciale relgategaat
om bedrijfseconomische ontslagen. Op dit momedéisskenmodule afspiegeling niet geschikt voor elgkg
bedrijven. Wel kunt u hier de 'Handleiding afspi@tgeschoonmaakbedrijven' en 'Handleiding afspiegel
uitzendsector' downloaden.

c. U kunt de Werknemer die op grond ket afspiegelingsbeginsel voor ontslag in aanmgrkomt
voor ontslag passeren met een beroep op:

° onmisbare Werknemervolgens de wettekst moet het hier gaan om een Véenkn die over
zodanige bijzondere kennis of bekwaamheden besatakeijn ontslag voor het functioneren van de
onderneming te bezwaarlijk zou zijn. Het UWV wer#lig zal dit niet snel aannemen. Het ontslag vaned
specifieke Werknemer zou ernstige gevolgen moetbbén voor de onderneming.

° zwakke arbeidsmarktpositie: Afwijking vart laéspiegelingsbeginsel op deze grond is alleenetijlig
als de betreffende Werknemer een duidelijk zwakkebeidsmarktpositie heeft dan degene die na hem/ha
voor ontslag zou moeten worden voorgedragen. U Bijvorbeeld denken aan een oudere, gedeeltelijk
arbeidsongeschikte Werknemer die na een eventa&sthg naar verwachting niet meer elders aan hek kan
komen.

° hardheidsclausule: Er kan alleen een begedpan worden op de hardheidsclausule indien de
betreffende Werknemer bij een derde tewerkgessedh ibij deze derde onder toezicht staat (denkdipeeld
aan een Werknemer die gedetacheerd is). Bovendiehae Werkgever aannemelijk maken dat vervangamg v
deze Werknemer redelijkerwijs niet mogelijk isdeze gevallen mag u de Werknemer passeren en naeet u
eerstvolgende Werknemer voor ontslag voordragen.



