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hoofdstuk 1 – algemene uitgangspunten

1.1 werkingsfeer

Dit sociaal plan (hierna: “het Sociaal Plan”) heeft betrekking op de reorganisatie die samenhangt met de integratie (hierna: “de Integratie”) van de entiteiten Casema B.V. (voorheen N.V. Casema), Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. (voorheen Kabelcom B.V.), en is van toepassing op op iedere werknemer die voor onbepaalde tijd in dienst is. Het Sociaal Plan vervangt het Sociaal Plan Essent d.d. 18 mei 2005.
1.2 geldigheidsduur

Het Sociaal Plan treedt in werking op de datum van ondertekening en is geldig tot 1 juli 2009. 


Partijen treden uiterlijk op 1 april 2009 in overleg omtrent de eventuele verlenging van het Sociaal Plan en de voorwaarden waaronder die eventuele verlenging zal plaatsvinden.

Als het Sociaal Plan niet wordt verlengd en op 1 juli 2009 enige uit het Sociaal Plan voortvloeiende procedure nog niet (volledig) is afgerond, dan wel als voor een werknemer na deze datum uit het Sociaal Plan nog enige garantie voortvloeit, behoudt het Sociaal Plan ten aanzien van de desbetreffende werknemer zijn geldigheid tot het moment waarop de desbetreffende procedure is afgerond en/of de garantietermijn is verstreken. 

1.3 toepasselijk recht en personeelsregeling

Op het bepaalde in, en de uitvoering van, het Sociaal Plan is Nederlands recht van toepassing. Daarnaast is, voor zover daarvan in het Sociaal Plan niet is afgeweken, het bepaalde in de voor de werknemer geldende personeelsregeling onverkort van toepassing. Onder personeelsregeling wordt in dit verband tevens verstaan een toepasselijke collectieve arbeidsovereenkomst.


1.4 toezeggingen
Als aan een werknemer aantoonbaar en onherroepelijk een individuele toezegging is gedaan, dan behoudt deze werknemer jegens de werkgever recht op naleving van die toezegging, tenzij de werkgever deze eenzijdig wijzigt met toepassing van artikel 7:613 van het Burgerlijk Wetboek. Als en voor zover het bepaalde in het Sociaal Plan in strijd is met een bestaande individuele toezegging, dan prevaleert die toezegging ten opzichte van de desbetreffende werknemer.   


1.5
goed werkgever-/werknemerschap
Ten aanzien van de uitvoering van de Integratie is de werkgever tegenover zijn daarbij betrokken werknemers gehouden zich als goed werkgever te gedragen, net zoals elke werknemer gehouden is zich tegenover de werkgever als goed werknemer te gedragen.

1.6 werkgarantie
De werkgever garandeert de boventallige werknemer gedurende maximaal de looptijd van het Sociaal Plan beschikbaarheid van werk binnen of buiten de organisatie, dit onder de voorwaarden zoals neergelegd in het Sociaal Plan. Hierbij geldt als doelstelling en uitgangspunt de begeleiding van de boventallige werknemer van werk naar werk op de kortst mogelijke termijn, waarbij de in dit Sociaal Plan genoemde middelen en maatregelen zullen worden ingezet om deze doelstelling te realiseren. Het proces van begeleiding van werk naar werk dient zorgvuldig maar voortvarend te worden doorlopen, en vereist volledige inzet en flexibiliteit van zowel de werkgever als de werknemer.


1.7 informeren werknemer
De werkgever informeert de werknemer tijdig en schriftelijk over elk besluit dat rechtstreeks tot die werknemer is gericht, en stelt hem daarbij op de hoogte van de uit het Sociaal Plan voortvloeiende gevolgen van dat besluit.

1.8 arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd en externe arbeidskrachten
De werkgever zal personele besparingen zoveel mogelijk realiseren door arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd niet te verlengen en de met externe arbeidskrachten gesloten overeenkomsten (tussentijds) te beëindigen en de desbetreffende werkzaamheden te laten verrichten door werknemers die voor onbepaalde tijd in dienst zijn. 
Als de werknemer echter op <peildatum> een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd heeft en:

· hem aantoonbaar is toegezegd dat deze arbeidsovereenkomst wordt omgezet in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, of

· de duur van zijn dienstverband, berekend conform het bepaalde in punt 3.4, meer dan achttien (18) maanden bedraagt,

dan wordt zijn arbeidsovereenkomst met ingang van <peildatum> omgezet in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd en valt hij onder de werkingssfeer van het Sociaal Plan.


1.9 wijziging in wet- en/of regelgeving

Als op enig moment tijdens de geldigheidsduur van het Sociaal Plan sprake mocht zijn van een dusdanige wijziging in de geldende relevante wet- en/of regelgeving dat onverkorte handhaving van het bepaalde in het Sociaal Plan redelijkerwijs niet mogelijk of haalbaar is, verplichten de partijen bij het Sociaal Plan zich ertoe in goed onderling overleg te komen tot een aanpassing van het Sociaal Plan op de desbetreffende onderdelen.


1.10 overgang van (een onderdeel van) de onderneming
In afwijking van het bepaalde in punt 1.1 is het Sociaal Plan niet van toepassing op de werknemer die als gevolg van eventuele door de werkgever uitbestede werkzaamheden van rechtswege mee over gaat op de organisatie waaraan deze werkzaamheden worden uitbesteed. Hiervan is sprake als de uitbesteding van werk moet worden aangemerkt als overgang van (een onderdeel van) de onderneming in de zin van artikel 7:662 e.v. van het Burgerlijk Wetboek. In voorkomende gevallen treden partijen in overleg over eventuele (nadere) voorzieningen, die voor de betrokken groep werknemers getroffen worden.

1.11 ontslag wegens disfunctioneren / ontslag op staande voet
Als sprake is van ontslag wegens disfunctioneren of van ontslag op staande voet dan is het Sociaal Plan niet van toepassing.


1.12 hardheidsclausule


Als strikte toepassing van het bepaalde in het Sociaal Plan in een individueel geval leidt tot een situatie waarin de betrokken werknemer onevenredig in zijn belangen wordt getroffen, kan de werkgever hiervan in het voordeel van de betrokken werknemer afwijken. 

hoofdstuk 2 – verantwoordelijkheden

2.1 Alle formele, uit de uitvoering van het Sociaal Plan en/of de Integratie voortvloeiende beslissingen, vallen onder de directe verantwoordelijkheid van de CEO. 


2.2 De boventalligverklaring van een werknemer geschiedt door de HR Advisor en de manager van de direct leidinggevende van deze werknemer. Elke voorgenomen beslissing met betrekking tot boventalligverklaring van een werknemer wordt ter validering vooraf voorgelegd aan de Vice President/Director van het betrokken bedrijfsonderdeel en de Director HRM alvorens deze aan de betrokken werknemer wordt gecommuniceerd.


2.3 De Director HRM is verantwoordelijk voor een consistente, uniforme en correcte uitvoering van de Integratie in het algemeen en het bepaalde in het Sociaal Plan in het bijzonder. De Director HRM delegeert (delen van) deze taken aan het Mobiliteitscentrum en aan de betrokken
HR-Advisors.


2.4 De werkgever stelt een Toetsingscommissie in. De rol en procedure van de Toetsingscommissie is neergelegd in hoofdstuk 9.

2.5 De Ondernemingsraad stelt een Vertrouwenscommissie in die de naleving door de werkgever van de in het Sociaal Plan opgenomen plaatsingsprocedures toetst, en daarover aan de Ondernemingsraad rapporteert. 
2.6 De werkgever dient zich flexibel op te stellen, de werknemer te wijzen op eventueel voor hem beschikbaar komend passend of ander werk en mee te werken aan het maximaliseren van de inzetbaarheid van de werknemer. Zonodig dient de werkgever mee te werken aan her-, om- of bijscholing van de werknemer, waarmee hij geschikt wordt voor het verrichten van beschikbaar passend of ander werk.


2.7 De werknemer dient zich flexibel op te stellen, open te staan voor eventueel beschikbaar komend passend of ander werk en mee te werken aan het maximaliseren van zijn inzetbaarheid. Zonodig dient de werknemer mee te werken aan zijn her-, om- of bijscholing waarmee hij geschikt wordt voor het verrichten van beschikbaar passend of ander werk. 


hoofdstuk 3 – procedure plaatsing en boventalligverklaring

3.1 De Integratie, en de daarmee samenhangende herinrichting van de organisatie, wordt onderscheiden in de volgende processtappen, die deels gelijktijdig en/of herhaaldelijk kunnen worden doorlopen en die in dit hoofdstuk nader worden uitgewerkt:

a. opstellen transitieplannen, waarin wordt vastgelegd hoe tot de nieuwe organisatiestructuur wordt gekomen;

b. beschrijving functies in de nieuwe organisatie, waarbij per functie wordt vastgesteld of deze ongewijzigd, gewijzigd of nieuw is;

c. opstellen formatieplaatsenplan, waarin wordt aangegeven welke functies wanneer in de nieuwe organisatie beschikbaar zijn, wat de standplaats van elke functie is en wat de benodigde bezetting per functie is;

d. controleren van lopende arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde en bepaalde tijd en van overeenkomsten met betrekking tot de terbeschikkingstelling van externe arbeidskrachten; 
e. vaststellen formatieplaatsenplan na advies van de Ondernemingsraad conform artikel 25 lid 1 WOR;
f. bekendmaken formatieplaatsenplan aan werknemers;

g. toepassen afspiegelingsbeginsel (zie punt 3.2), gevolgd door toetsing door de Vertrouwenscommissie, waarna wordt vastgesteld welke werknemers geplaatst worden in de nieuwe organisatie en welke werknemers boventallig zullen worden verklaard;

h. beslissing van elk van de werknemers van wie de standplaats wijzigt of hij deze nieuwe standplaats al dan niet accepteert (zie punt 4.5);

i. vacant stellen van de beschikbare gewijzigde en/of nieuwe functies;

j. benoemen van werknemers op de beschikbare bestaande, gewijzigde en/of nieuwe functies;

k. vaststellen van de formele boventalligenlijst, ondertekend door de CEO, waarop de namen van de boventallige werknemers worden genoemd, alsmede de door hen (op dat moment) beklede functies;

l. boventallig verklaren van werknemers;

m. doorlopen van herplaatsingsprocedure (zie hoofdstuk 5);

n. uitstroom van boventallige werknemers die niet kunnen worden ge- of herplaatst in de nieuwe organisatie (zie hoofdstuk 7).

3.2 Een werknemer kan boventallig worden verklaard als hij in een functiecategorie werkzaam is waarvoor één van de volgende drie situaties geldt:

1. een tot nog toe binnen de organisatie van de werkgever uitgevoerde activiteit wordt ingekrompen of samengevoegd met een andere activiteit met als gevolg dat het aantal beschikbare arbeidsplaatsen in een functiecategorie binnen de nieuwe organisatie lager wordt dan het aantal daarvoor geschikte en beschikbare werknemers; of 

2. een tot nog toe binnen de organisatie van de werkgever uitgevoerde activiteit wordt integraal beëindigd, met als gevolg dat de bij die activiteit behorende functies en arbeidsplaatsen in de nieuwe organisatie worden opgeheven; of 
3. een tot nog toe binnen de organisatie van de werkgever beschikbare functie wordt als gevolg van de wijziging in de organisatiestructuur dusdanig inhoudelijk gewijzigd dat hiervoor wezenlijk andere functie-eisen en/of een ander functieniveau geldt dan voorheen, terwijl de werknemer naar het oordeel van de werkgever niet aan die eisen en/of dat niveau voldoet.
3.3 De plaatsing van werknemers geschiedt door toepassing van het afspiegelingsbeginsel. Dit houdt in dat, al dan niet per bedrijfsvestiging, de werknemers worden ingedeeld in vijf leeftijdsgroepen, elk met een bandbreedte van tien jaar (15-65 jaar). Per leeftijdsgroep wordt vervolgens binnen een categorie onderling uitwisselbare functies vastgesteld welke werknemers het kortste dienstverband hebben. Afhankelijk van het aantal werknemers dat binnen die leeftijdsgroep en functiecategorie moet uitstromen wordt het dienovereenkomstige aantal werknemers, te beginnen met de werknemer met het kortste dienstverband, boventallig verklaard. 


3.4 Voor de toepassing van het afspiegelingsbeginsel wordt de duur van het dienstverband op de datum van boventalligverklaring als volgt vastgesteld:

· in geval van juridisch dezelfde partijen
Als de werknemer, onmiddellijk voorafgaand aan indiensttreding bij de werkgever, voor bepaalde dan wel onbepaalde tijd in dienst is geweest bij een rechtsvoorganger van de werkgever of bij een onderneming die dient te worden aangemerkt als een juridische eenheid behorend tot hetzelfde concern als het concern waartoe de werkgever op de datum van indiensttreding door werknemer behoorde, wordt de duur van het dienstverband bij die rechtsvoorganger of andere onderneming meegeteld voor de vaststelling van de duur van het dienstverband van deze werknemer, ongeacht of de feitelijke werkzaamheden bij de rechtsvoorganger of andere onderneming inhoudelijk soortgelijk waren aan de feitelijke werkzaamheden bij de werkgever.

· in geval van externe arbeidskrachten
Als de werknemer, onmiddellijk voorafgaand aan zijn indiensttreding bij de werkgever, als externe arbeidskracht binnen de organisatie van de werkgever werkzaam is geweest, dan wordt de desbetreffende periode meegeteld voor de vaststelling van de duur van het dienstverband van deze werknemer als de door de werknemer als externe arbeidskracht uitgevoerde feitelijke werkzaamheden inhoudelijk identiek of soortgelijk waren aan de feitelijke werkzaamheden bij de werkgever. 

· in alle andere gevallen
In alle andere dan de hierboven beschreven twee gevallen is de duur van het dienstverband van de werknemer het tijdvak vanaf de datum van indiensttreding bij de werkgever tot de datum van boventalligverklaring.


3.5
In de in punt 3.4 genoemde situaties wordt de volgende procedure gehanteerd om vast te stellen welke werknemer boventallig wordt verklaard:

· per categorie van onderling uitwisselbare functies wordt, al dan niet per bedrijfsvestiging, een overzicht gemaakt van alle betrokken werknemers;

· onder toepassing van het afspiegelingsbeginsel (zie punt 3.3) wordt aan de hand van het aantal vervallen arbeidsplaatsen en het aantal voor de niet-vervallen arbeidsplaatsen geschikte en beschikbare werknemers bepaald welke werknemers boventallig dienen te worden verklaard;

· als sprake is van standplaatswijziging, dan beslist elke betrokken werknemer die op grond van het voorgaande niet boventallig wordt verklaard of hij de nieuwe standplaats al dan niet accepteert (zie punt 4.5 e.v.). Besluit deze werknemer zijn nieuwe standplaats niet te accepteren, dan heeft dit tot gevolg dat de werknemer die op grond van het afspiegelingsbeginsel als laatste boventallig zou worden verklaard, alsnog niet boventallig wordt verklaard en is het bepaalde in punt 4.5 e.v. onverkort op hem van toepassing;

· als sprake is van de in punt 3.2 onder 3. genoemde situatie en de functie die de werknemer voor de Integratie bekleedde naar het oordeel van de werkgever niet onderling uitwisselbaar is met een functie binnen de nieuwe organisatie, dan wordt deze werknemer boventallig verklaard;

· boventallig wordt daarnaast verklaard de werknemer die daarvoor op grond van het voorgaande, door toepassing van het afspiegelingsbeginsel dan wel na niet te zijn benoemd in een nieuwe functie, in aanmerking komt. 

3.6 Voorafgaand aan de formele plaatsing of boventalligverklaring van een werknemer, toetst de Vertrouwenscommissie de voorgenomen plaatsingen. De Vertrouwenscommissie beoordeelt daarbij of de werkgever de in dit hoofdstuk neergelegde plaatsingsprocedure(s) heeft gevolgd. 


3.7 Nadat de werknemer is geïnformeerd over zijn boventalligverklaring maakt de werkgever met hem individuele afspraken over de verdere aanpak om te komen tot het vinden van en/of het geschikt worden voor passend of ander werk binnen of buiten de organisatie. Deze afspraken, die worden neergelegd in een overeenkomst, omvatten onder meer de wederzijdse inspanningen en verplichtingen van werkgever en werknemer. Daarbij gelden de (inspannings)verplichtingen van de werkgever gedurende de in punt 1.6 bedoelde periode onverkort zolang de boventallige werknemer voldoet aan zijn verplichtingen. Als de boventallige werknemer niet voldoet aan zijn verplichtingen, dan wordt zijn arbeidsovereenkomst beëindigd. Het Sociaal Plan is dan niet meer op deze werknemer van toepassing. 


3.8 Als de grondslag aan de boventalligverklaring van een werknemer komt te ontvallen, bijvoorbeeld doordat hij is herplaatst, dan wordt de boventalligheid van die werknemer opgeheven. Vanaf de datum waarop de boventalligheid is opgeheven heeft de werknemer geen aanspraak (meer) op de in het Sociaal Plan aan boventallige werknemers toegekende rechten en garanties. 

Als deze werknemer echter voor de datum waarop zijn boventalligheid is opgeheven reeds een beëindigingsovereenkomst heeft getekend, waarin de beëindiging van zijn dienstverband en de daaraan te verbinden voorwaarden zijn vastgelegd, dan behoudt die beëindigingsovereenkomst onverkort zijn werking, tenzij de werkgever en de werknemer schriftelijk afwijkende afspraken maken.   


3.9 Ten aanzien van de onverkorte uitvoering van de in punt 3.5 weergegeven procedure gelden de volgende voorbehouden en uitzonderingen:

a. De werkgever heeft het recht deze procedure buiten toepassing te laten ten aanzien van die werknemer die: 
· over zodanige bijzondere kennis of bekwaamheden beschikt, dat zijn boventalligverklaring voor het functioneren van de organisatie in de gegeven situatie te bezwaarlijk zou zijn
· . 
Als deze situatie zich voordoet dan stelt de werkgever de Toetsingscommissie vooraf in de gelegenheid te beoordelen of de aangewezen werknemer aan de genoemde criteria voldoet.
b. In de nieuwe organisatie worden de sleutelfuncties, waaronder in ieder geval de hogere managementfuncties, ingevuld door middel van een interne plaatsingsprocedure. Per functie wordt benoemd de werknemer die daarvoor in aanmerking is gebracht en daarvoor het meest geschikt is, ongeacht de duur van zijn dienstverband en ongeacht of een andere werknemer tevens geschikt is voor die functie. De lijst van sleutelfuncties wordt door de werkgever in overleg met de Ondernemingsraad vastgesteld.

Met de werknemer die in aanmerking is gekomen voor een sleutelfunctie, als hierboven bedoeld, maar niet op die functie is benoemd, worden binnen de kaders van de wet en het Sociaal Plan individuele afspraken gemaakt.
hoofdstuk 4 – procedure standplaatswijziging 

4.1 In het kader van de Integratie kan de standplaats van de werknemer wijzigen. De werknemer beslist of hij de standplaatswijziging accepteert of weigert. De gevolgen van de beslissing van de werknemer zijn afhankelijk van het antwoord op de vraag of de functie van de werknemer, na de standplaatswijziging, al dan niet kan worden aangemerkt als een passende functie.


4.2 Een functie met een gewijzigde standplaats is in beginsel passend, als de gemiddelde reistijd van het woon-werkverkeer naar de nieuwe standplaats:

· ongewijzigd blijft of minder wordt in vergelijking tot de gemiddelde reistijd van de desbetreffende werknemer naar de oorspronkelijke standplaats, of

· niet meer dan vijftien (15) uur per week bedraagt, uitgaande van een fulltime-dienstverband. Voor de werknemer met een parttime-dienstverband wordt de maximale reistijd per week naar rato van het geldende parttime-percentage berekend, waarbij deze werknemer wordt geacht  zoveel als mogelijk volledige werkdagen van acht (8) uur te werken. 


4.3 De gemiddelde enkele reistijd van het woon-werkverkeer, vanaf het huisadres van de werknemer naar zijn nieuwe standplaats, is afhankelijk van het vervoermiddel en de standplaats en wordt als volgt gemeten:

· vervoermiddel:

· auto
de duur van de snelste route op basis van de ANWB-routeplanner (www.route.anwb.nl);

· openbaar vervoer
de duur van de reis, berekend conform standaard planfunctie van de OV-planner (www.9292ov.nl), tot een maximum van de berekende reistijd bij vervoer per auto.

· standplaats:
· het centrale kantoor in Utrecht
de gemiddelde enkele reistijd per auto, als hierboven berekend, wordt vermenigvuldigd met anderhalf (1,5). De gemiddelde reistijd per week, als bedoeld in punt 4.2, wordt vervolgens vastgesteld door de berekende gemiddelde enkele reistijd te vermenigvuldigen met het aantal keren dat de werknemer, met inachtneming van het bepaalde in punt 4.12, het traject  van zijn huisadres naar zijn formele standplaats wekelijks normaal gesproken zal afleggen.
· andere standplaats
de gemiddelde reistijd per week, als bedoeld in punt 4.2, wordt vastgesteld door de berekende gemiddelde enkele reistijd te vermenigvuldigen met het aantal keren dat de werknemer het traject van zijn huisadres naar zijn formele standplaats wekelijks normaal gesproken zal afleggen.

4.4 Als sprake is van een in beginsel passende functie als bedoeld in punt 4.2, dan kan desondanks sprake zijn van zwaarwegende persoonlijke omstandigheden van medische, sociale of psychische aard op basis waarvan die functie, op de gewijzigde standplaats, niet als passend kan worden aangemerkt. Als een werknemer zich op dergelijke omstandigheden wil beroepen dan dient hij binnen vier (4) weken nadat hij is geïnformeerd over zijn gewijzigde standplaats schriftelijk en gemotiveerd aan te geven waarom in zijn specifieke individuele situatie een afwijking van het in punt 4.2 neergelegde uitgangspunt gerechtvaardigd zou zijn.  

4.5 Als de standplaats van de werknemer, al dan niet op termijn, zal worden gewijzigd, stelt de werkgever de werknemer hiervan formeel op de hoogte. De werkgever informeert de werknemer daarbij of zijn functie na de standplaatswijziging, met toepassing van het bepaalde in punt 4.2, al dan niet passend is. 
De werknemer krijgt vervolgens gedurende vier (4) weken de gelegenheid te beslissen of hij zijn nieuwe standplaats al dan niet accepteert. De werknemer maakt zijn beslissing schriftelijk aan de werkgever bekend.

De werkgever stuurt de werknemer vervolgens een schriftelijke bevestiging van zijn beslissing als bedoeld in de vorige volzin. In deze schriftelijke bevestiging stelt de werkgever tevens formeel en gemotiveerd vast of de functie van die werknemer na de standplaatswijziging, conform het bepaalde in punt 4.2 en 4.3 en met inachtneming van eventuele door de werknemer op grond van punt 4.4 aangevoerde persoonlijke omstandigheden, al dan niet passend is. 

4.6 Als de werknemer zijn nieuwe standplaats niet accepteert, dan is het gevolg van dat besluit van de werknemer afhankelijk van de geldende situatie: 
· als de functie na de standplaatswijziging als passend is aangemerkt, conform het bepaalde in punt 4.5, dan geldt het besluit van de werknemer om die functie niet te accepteren als expliciete instemming door de werknemer met beëindiging met wederzijds goedvinden van zijn arbeidsovereenkomst met ingang van de datum waarop de standplaatswijziging ingaat. De werknemer wordt niet boventallig verklaard en het Sociaal Plan is (verder) niet op de werknemer van toepassing;
· als de functie na de standplaatswijziging als niet passend is aangemerkt, conform het bepaalde in punt 4.5, dan wordt de werknemer boventallig verklaard en is het Sociaal Plan in zijn volledige omvang van toepassing. Afhankelijk van de redelijkerwijs te verwachten mogelijkheid de werknemer passend of ander werk te verschaffen op zijn oorspronkelijke standplaats en de bereidheid van de werknemer om passend of ander werk op een andere standplaats te accepteren, waarbij het bepaalde in punt 5.8 onverkort van kracht is, is de herplaatsingsinspanningsverplichting van de werkgever in meerdere of mindere mate gericht op herplaatsing van de werknemer binnen de nieuwe organisatie. Als redelijkerwijze vast staat dat, gegeven de specifieke situatie, voor de werknemer binnen de nieuwe organisatie geen passend of ander werk beschikbaar is en zal komen, ook niet als de werknemer wordt her-, om- of bijgeschoold, dan richten de inspanningen van de werkgever zich ten aanzien van die werknemer op herplaatsing buiten de nieuwe organisatie. 

4.7 Als de werknemer zijn nieuwe standplaats accepteert, terwijl de functie na de standplaatswijziging als niet passend is aangemerkt, conform het bepaalde in punt 4.5, dan wordt hij niet boventallig verklaard maar krijgt hij gedurende één (1) jaar, te rekenen vanaf de datum waarop de standplaatswijziging ingaat, recht op de in punt 7.2 genoemde keuze voor een beëindigingsvergoeding(sregeling). Voor de berekening van de hoogte en, als van toepassing, duur van de gekozen beëindigingsvergoedings(regeling) wordt de duur van het dienstverband berekend conform het bepaalde in punt 3.4, waarbij als einddatum geldt de datum waarop de standplaatswijziging is ingegaan.

4.8 Als de werknemer zijn nieuwe standplaats accepteert dan komt hij, in aanvulling op de voor hem geldende arbeidsvoorwaarden en onverminderd het bepaalde in punt 4.7, in aanmerking voor de vergoeding(sregeling)en zoals neergelegd in de artikelen 4.9 tot en met 4.11.

4.9 woon-werkverkeer
In geval van standplaatswijziging blijft ten aanzien van de vergoeding voor woon-werkverkeer de geldende personeelsregeling onverkort op de werknemer van toepassing.

4.10 reistijdregeling
Als de enkele reistijd van het woon-werkverkeer, zoals vastgesteld conform het bepaalde in punt 4.3, meer bedraagt dan de enkele reistijd van het woon-werkverkeer voorafgaand aan de standplaatswijziging, dan ontvangt de werknemer gedurende vier (4) jaar een compensatie voor die meerdere reistijd. De werknemer kan daarbij kiezen uit: 
· een brutovergoeding ter hoogte van respectievelijk 75% (jaar 1), 65% (jaar 2), 55% (jaar 3) en 45% (jaar 4) van zijn geldende bruto-uurloon (exclusief vakantiegeld en toeslagen), met een minimum van EUR 15,- bruto per uur. De vergoeding wordt maandelijks uitbetaald op basis van het aantal werkbare dagen per jaar, zoals dat volgt uit de personeelsadministratie van de werkgever;
of

· een vergoeding in de vorm van tijd, berekend conform de bovenstaande percentages. De aldus opgebouwde uren kunnen worden aangewend als bron in de zin van artikel VII.2 lid 7 van de Sector-CAO Kabel en Telecom d.d. 1 april 2006. 

4.11 verhuisregeling
Een werknemer die door de wijziging van zijn standplaats:

· een enkele reisafstand van het woon-werkverkeer heeft, gemeten langs de meest gebruikelijke weg, van meer dan tachtig (80) kilometer, of
· een enkele reistijd van het woon-werkverkeer heeft, vastgesteld conform het bepaalde in punt 4.3, van meer dan vijfenzeventig (75) minuten, en

· binnen twee (2) jaar na de datum van standplaatswijziging verhuist,
ontvangt van de werkgever:

· een vergoeding van de werkelijke en aantoonbare kosten van de verhuizing van zijn inboedel, en van de makelaars- en notariskosten, en
· een netto-vergoeding ter hoogte van EUR 7.500,-,
mits de nieuwe woonplaats van de werknemer, gemeten langs de kortste route op basis van de ANWB-routeplanner (www.route.anwb.nl), zich binnen een afstand van dertig (30) kilometer van zijn nieuwe standplaats bevindt.
4.12 flexwerken

Voor zover dit de normale bedrijfsvoering en de uitvoering van de werkzaamheden niet belemmert mag de werknemer zijn werkzaamheden gedurende maximaal twee (2) werkdagen per week uitvoeren op een (andere) vestiging van de werkgever, niet zijnde een steunpunt, ongeacht de formele standplaats van die werknemer. Hierbij gelden de volgende aanvullende voorwaarden:
· de werknemer is op <peildatum> in dienst bij de werkgever;

· de nieuwe standplaats van de werknemer is het centrale kantoor in Utrecht;
· de gemiddelde enkele reistijd van de werknemer naar zijn nieuwe standplaats, berekend conform het bepaalde in punt 4.3, bedraagt één (1) uur of meer;

· de fulltime-werknemer dient zijn werkzaamheden wekelijks gedurende minimaal drie (3) werkdagen op zijn formele standplaats uit te voeren. De parttime-werknemer dient zijn werkzaamheden wekelijks gedurende minimaal twee (2) volledige werkdagen van acht (8) uur op zijn formele standplaats uit te voeren;

· de invulling van de dag(en) waarop de werknemer op de andere vestiging werkt geschiedt in goed onderling overleg tussen de werknemer en de werkgever. De werkgever houdt daarbij rekening met de wensen van de werknemer, maar de werknemer heeft geen recht op een vaste verdeling van de weekdagen over de beide vestigingen;
· de in dit punt bedoelde mogelijkheid tot flexwerken blijft van toepassing totdat in de geldende personeelsregelingen een vergelijkbare regeling op het gebied van flex- en/of thuiswerken is opgenomen.
In de plaatsingsbrief, die de werknemer in het kader van zijn standplaatswijziging ontvangt, wordt vastgelegd of hij in aanmerking komt voor flexwerken, en zo ja, welke afspraken in dat verband gelden.
hoofdstuk 5 – herplaatsingsprocedure

5.1 De herplaatsingsprocedure heeft tot doel vast te stellen of er binnen of buiten de nieuwe organisatie ander werk beschikbaar is, of op korte termijn beschikbaar komt, voor de boventallige werknemer. 

Op de werkgever rust de inspanningsverplichting om de boventallige werknemers, door middel van een continu geactualiseerde vacaturesite op het intranet, te informeren over de vacante functies. Daarnaast beoordeelt de Mobiliteitsadviseur, zonodig in overleg met de betrokken vacaturehouder, (telkens) of er voor de boventallige werknemer passend of ander werk beschikbaar is. De werknemer is op zijn beurt verplicht actief zijn belangstelling voor vacante functies bij de Mobiliteitsadviseur kenbaar te maken.
5.2 Als naar het oordeel van de Mobiliteitsadviseur binnen de nieuwe organisatie passend of ander werk beschikbaar is of komt voor één of meer boventallige werknemers, dan draagt hij deze werknemer(s) voor aan de vacaturehouder en wordt de volgende procedure doorlopen:

1. De vacaturehouder stelt de functie voor aan (elk van) de werknemer(s). Als de werknemer in aanmerking wenst te komen voor de functie volgt een gesprek. Dit gesprek vindt plaats tussen de betrokken werknemer, vacaturehouder, de Mobiliteitsadviseur en de HR Advisor.

2. Als de werknemer op enig moment tijdens de herplaatsingsprocedure (toch) niet geschikt blijkt voor de functie, of de functie niet voor de werknemer, wordt gekeken of voor hem ander passend of ander werk binnen de nieuwe organisatie of bij een derde-partij beschikbaar is, één en ander conform het bepaalde in dit hoofdstuk.

3. Als de werknemer, op grond van het gesprek en zijn capaciteiten, kennis en ervaring, naar verwachting binnen zes (6) maanden in staat zal zijn de desbetreffende functie "overeenkomstig de eisen" te vervullen, wordt hij herplaatst in deze functie. 

4. Voor een herplaatste werknemer wordt een Persoonlijk Ontwikkelplan (POP) opgesteld. Het POP, en de eventuele in dat verband tussen de werknemer en de werkgever gemaakte (nadere) afspraken, maken deel uit van de in punt 3.7 bedoelde overeenkomst. 
5.3 Als twee of meer boventallige werknemers voldoen aan het criterium zoals neergelegd in punt 5.2 onder 3, dan heeft de werknemer met het langste dienstverband voorrang op de andere voor die functie (voldoende) geschikte boventallige werknemer(s). 

Als geen van de boventallige werknemers voldoet aan het bedoelde criterium, dan vervult de werkgever de  vacature naar eigen beste inzicht. 

5.4 Bij herplaatsing binnen de organisatie wordt de arbeidsovereenkomst van de betrokken werknemer voor onbepaalde tijd voortgezet. Als dat noodzakelijk is dan wordt, binnen de geldende wettelijke grenzen, de arbeidsovereenkomst van deze werknemer eenzijdig door de werkgever gewijzigd. De werkgever neemt daarbij het bepaalde in het Sociaal Plan en de geldende personeelsregelingen in acht.

5.5 Om een herplaatste werknemer in staat te stellen zijn (nieuwe) functie binnen zes (6) maanden overeenkomstig de daarvoor geldende vereisten te kunnen vervullen (zie punt 5.2 onder 3.), rust op de werkgever de inspanningsverplichting om deze werknemer een zo goed mogelijke begeleiding en de mogelijkheid tot her-, om- of bijscholing te verschaffen en de kosten daarvan voor haar rekening te nemen. 

5.6 Als de betrokken manager en de Mobiliteitsadviseur dit noodzakelijk vinden, geldt voor de binnen de nieuwe organisatie herplaatste werknemer een proefperiode. De in dat verband tussen de werknemer en de werkgever gemaakte afspraken, die onder meer betrekking hebben op de duur van de proefperiode en de evaluatiemomenten, worden toegevoegd aan de in punt 3.7 bedoelde overeenkomst. 
5.7 Onverminderd het bepaalde in punt 1.10 rust op de werkgever een inspanningsverplichting om te bezien of een boventallige werknemer in dienst kan treden bij een derde-partij. 
Als de betrokken werknemer bij een derde-partij in dienst kan treden, stelt de werkgever, in overleg met de werknemer en de betrokken derde-partij, vast op welke datum de werknemer bij de werkgever uit dienst en bij de derde-partij in dienst treedt. Op dit nieuwe dienstverband zullen de binnen de derde-partij geldende arbeidsvoorwaarden van toepassing zijn. Daarnaast ontvangt de werknemer van de werkgever een eenmalige (bruto-)vergoeding als zijn bruto-maandsalaris op de datum van indiensttreding bij de derde-partij (pro rata) lager is dan zijn bruto-maandsalaris op de datum van uitdiensttreding bij de werkgever. Deze vergoeding bedraagt het verschil tussen het oude en het nieuwe bruto-maandsalaris van de werknemer, vermenigvuldigd met het aantal maanden berekend conform artikel 5 lid 1 van bijlage D van de Collectieve Arbeidsovereenkomst Energie- en Nutsbedrijven, dat als bijlage bij het Sociaal Plan is opgenomen:


Hierbij gelden de volgende aanvullende voorwaarden:

· de duur van het dienstverband wordt berekend conform het bepaalde in punt 3.4, waarbij als einddatum geldt  de datum waarop de werknemer de nieuwe functie gaat vervullen;
· de hoogte van de (bruto-)vergoeding bedraagt maximaal het brutobedrag dat voor de betrokken werknemer voortvloeit uit toepassing van punt 7.3. 


5.8 Als een boventallige werknemer passend of ander werk krijgt aangeboden door het Mobiliteitscentrum, binnen de nieuwe organisatie van de werkgever of bij een derde-partij, dan mag deze werknemer dit aanbod alleen dan weigeren als van hem in redelijkheid niet gevergd kan worden de aangeboden functie te gaan vervullen. 
Als de CEO en de Director HRM gezamenlijk besluiten dat geen sprake is van een gerechtvaardigde weigeringsgrond dan kan de werknemer tegen dit besluit bezwaar maken bij de Bezwarencommissie (zie hoofdstuk 10). Als de Bezwarencommissie het bezwaar van de werknemer ongegrond verklaart en de werknemer de aangeboden functie desondanks weigert, dan geldt deze weigering als expliciete instemming door de werknemer met beëindiging met wederzijds goedvinden van zijn arbeidsovereenkomst met ingang van de datum waarop zijn functie vervalt. Het Sociaal Plan is (verder) niet op deze werknemer van toepassing.

5.9 Als een boventallige werknemer niet kan worden herplaatst, maar wel kan worden ingezet op een (tijdelijk) project in het kader van de Integratie, dan stelt de werkgever die werknemer op de hoogte van de inhoud en duur van de betrokken werkzaamheden. Als de werknemer besluit deze tijdelijke functie te aanvaarden, dan stellen de werkgever en de werknemer in onderling overleg de daarvoor geldende arbeidsvoorwaarden vast. Daarbij geldt in ieder geval dat de werknemer een eenmalige extra bruto-vergoeding ontvangt als hij zijn tijdelijke functie gedurende de overeengekomen termijn conform de daarvoor geldende vereisten heeft vervuld. Daarnaast is het bepaalde in onderdeel 1. van punt 7.8 onverkort op deze werknemer van toepassing.
Gedurende de looptijd van de tijdelijke functie blijft de werknemer boventallig en heeft hij onverkort recht op de in dat verband in het Sociaal Plan opgenomen voorzieningen.


5.10
De werkgever zal zoveel mogelijk voorkomen dat een boventallige werknemer die tijdens een eerdere reorganisatie onvrijwillig op een functie met een lager functieniveau is geplaatst, tijdens de Integratie opnieuw op een functie met een lager functieniveau wordt geplaatst.


hoofdstuk 6 – garanties
6.1 Als een boventallige werknemer, als gevolg van de Integratie en met toepassing van het bepaalde in het Sociaal Plan, binnen de organisatie een andere functie krijgt aangeboden en accepteert, terwijl voor deze nieuwe functie een lager functieniveau en salarisschaal geldt dan voor de op de datum van boventalligverklaring door die werknemer beklede functie, dan behoudt hij het salarisperspectief zoals dat gold voor de op de datum van boventalligverklaring door die werknemer beklede functie. Dit salarisperspectief wordt geïndexeerd en wordt vastgelegd als een persoonlijke norm en een persoonlijk maximum. 
Met ingang van de datum waarop de werknemer de nieuwe functie gaat vervullen wordt hij ingeschaald in de bij zijn nieuwe functie behorende salarisschaal en ontvangt hij het volgende bruto-maandsalaris:

Oude salaris lager dan maximum nieuwe schaal

Als het bruto-maandsalaris van de werknemer op de datum van herplaatsing lager is dan het maximum van de salarisschaal die behoort bij zijn nieuwe functie, dan behoudt de werknemer zijn oude bruto-maandsalaris. 
Oude salaris hoger dan maximum nieuwe schaal

Als het bruto-maandsalaris van de werknemer op de datum van herplaatsing hoger is dan het maximum van de salarisschaal die behoort bij zijn nieuwe functie, dan wordt het bruto-maandsalaris van de werknemer gesteld op het maximum van de salarisschaal die behoort bij zijn nieuwe functie, en ontvangt hij het verschil tussen zijn oude en zijn nieuwe bruto-maandsalaris in de vorm van een persoonlijke, geïndexeerde toeslag. 

6.2 Als een boventallige werknemer wordt herplaatst binnen de nieuwe organisatie in een functie waarvoor een hoger functieniveau en salarisschaal geldt dan voor de op de datum van boventalligverklaring door die werknemer beklede functie, dan wordt hij, afhankelijk van zijn capaciteiten en ervaring, direct ingeschaald in de salarisschaal die behoort bij zijn nieuwe functie of in een aanloopschaal. Deze werknemer behoudt zijn oude bruto-maandsalaris, tenzij dat oude bruto-maandsalaris lager is dan het minimum van de salarisschaal respectievelijk aanloopschaal die behoort bij zijn nieuwe functie. In dat geval wordt zijn nieuwe bruto-maandsalaris gesteld op het minimum van de salarisschaal respectievelijk aanloopschaal die behoort bij zijn nieuwe functie. 
Voor deze werknemer gelden de norm en het maximum van de salarisschaal respectievelijk aanloopschaal die behoort bij zijn nieuwe functie, met dien verstande dat deze werknemer pas aanspraak maakt op een prestatiegerelateerde salarisverhoging wanneer hij de nieuwe functie minimaal overeenkomstig de voor die functie geldende vereisten vervult.


6.3 De boventallige werknemer die is herplaatst in een functie waarin hij, op grond van de geldende personeelsregeling, niet meer in aanmerking komt voor een lease-auto, heeft het recht om de aan hem ter beschikking gestelde lease-auto tot maximaal zes (6) maanden na de datum van boventalligverklaring in gebruik te houden. Dit recht eindigt op de datum waarop het dienstverband van de werknemer bij werkgever eindigt. Op dit gebruik van de lease-auto zijn de voorwaarden uit de geldende personeelsregeling onverkort van toepassing. 

Als de looptijd van het leasecontract van de betrokken werknemer gedurende de periode van zes (6) maanden eindigt, dan wordt aan de werknemer voor de resterende duur van deze periode zo mogelijk een andere beschikbare lease-auto toegewezen. Als deze lease-auto tot een duurdere categorie behoort dan de categorie waartoe de voormalige lease-auto van de werknemer behoorde, dan betaalt de werknemer de lagere eigen bijdrage die hij verschuldigd was voor zijn voormalige lease-auto.

Als voor deze werknemer geen andere lease-auto beschikbaar is, dan eindigt voor hem met ingang van de datum waarop zijn leasecontract eindigt het recht op gebruikmaking van een lease-auto. Gedurende de resterende duur van de bedoelde periode van zes (6) maanden heeft deze werknemer recht op een financiële compensatie bestaande uit een brutobedrag per maand, waarvan de hoogte wordt vastgesteld door op het voor de aan de orde zijnde autocategorie geldende maandelijkse leasebedrag (inclusief benzinekosten) de maandelijkse eigen bijdrage van de werknemer in mindering te brengen. Het resulterende brutobedrag wordt, onder aftrek van de wettelijk verplichte inhoudingen, maandelijks gestort op het bij werkgever bekende rekeningnummer van werknemer. Als de werknemer aanspraak maakt op deze compensatie, heeft hij gedurende de desbetreffende periode geen recht op een woon-werkvergoeding en op vergoeding van zakelijk gereden kilometers. 


6.4
Als een werknemer is herplaatst, dan heeft hij alleen aanspraak op (kosten)vergoedingen en/of toeslagen als en voor zover dit, op grond van de geldende personeelsregeling, bij zijn nieuwe functie behoort. De werknemer kan geen rechten ontlenen aan eventuele aanspraken op (kosten)vergoedingen en/of toeslagen die bij zijn oude functie behoorden. 

hoofdstuk 7 – procedure en voorzieningen bij uitdiensttreding
7.1 Gelet op de wijzigingen in het ontslagrecht en de Werkloosheidswet, die per 1 oktober 2006 in werking zijn getreden, komt de werknemer van wie de arbeidsovereenkomst eindigt als gevolg van de Integratie, ongeacht de wijze waarop het dienstverband eindigt, in aanmerking voor een loongerelateerde WW-uitkering. Dit is ook het geval als het dienstverband eindigt met wederzijds goedvinden of door (eenzijdige) opzegging door de werknemer.

De werknemer is zelf verantwoordelijk voor het (tijdig) aanvragen van zijn WW-uitkering, en voor het (blijvend) voldoen aan alle daarvoor geldende vereisten.


7.2 Bij uitdiensttreding op grond van het bepaalde in dit hoofdstuk staat de betrokken werknemer de keuze ter beschikking tussen een eenmalige (bruto)vergoeding (zie punt 7.3) of een maandelijkse (bruto-)aanvulling op zijn loongerelateerde WW-uitkeringen (zie punt 7.4 t/m 7.6).

7.3 eenmalige vergoeding
Als de werknemer kiest voor de eenmalige vergoeding dan ontvangt hij een bruto-vergoeding die wordt berekend conform de zogeheten “kantonrechtersformule” (AxBxC). Hierbij gelden de volgende bijzonderheden:

· voor de toepassing van de kantonrechtersformule wordt de duur van het dienstverband berekend conform het bepaalde in punt 3.4, waarbij als einddatum geldt de datum waarop de functie van de werknemer vervalt. De op grond van het voorgaande berekende duur van het dienstverband wordt afgerond op hele (dienst)jaren, waarbij afronding naar boven plaatsvindt vanaf zes (6) maanden plus één (1) dag. Voor de vaststelling van het aantal gewogen dienstjaren (factor A van de kantonrechtersformule) vindt een weging van de dienstjaren plaats, waarbij elk dienstjaar voor het veertigste (40e) levensjaar voor één (1) telt, elk dienstjaar van het veertigste (40e) tot het vijftigste (50e) levensjaar voor anderhalf (1,5), en elk dienstjaar vanaf het vijftigste (50e) levensjaar voor twee (2). Als de werknemer op de datum waarop zijn functie vervalt echter ouder is dan vijfenveertig (45) jaar, dan mag hij kiezen voor een andere weging van zijn dienstjaren, waarbij elk dienstjaar voor het vijfenveertigste (45e) levensjaar voor één (1) telt en elk dienstjaar vanaf het vijfenveertigste (45e) levensjaar voor twee (2).
· voor de vaststelling van de hoogte van de beloning (factor B van de kantonrechtersformule) wordt gerekend met het bruto-maandsalaris van de werknemer, inclusief de vaste overeengekomen looncomponenten, zoals vakantietoeslag, een structurele prestatiegerelateerde bonus, een structurele overwerkvergoeding en een vaste toeslag in verband met dienst(en). Ten aanzien van de laatste drie (3) in de vorige volzin genoemde looncomponenten geldt dat hiervan, per component en per werknemer, het gemiddelde per maand wordt berekend over de afgelopen drie (3) kalenderjaren, of zoveel korter als het dienstverband van de werknemer heeft geduurd. 
· de hoogte van de correctiefactor (factor C van de kantonrechtersformule) bedraagt één (1).
· ten aanzien van de hoogte van de beëindigingsvergoeding geldt een maximum van het aantal maandsalarissen dat correspondeert met het aantal maanden dat het dienstverband van de werknemer zou hebben voortgeduurd als hij niet zou zijn uitgestroomd conform het bepaalde in het Sociaal Plan, tot de door de werkgever met die werknemer reeds overeengekomen uitdiensttredingsdatum of, bij gebreke daarvan, uiterlijk de AOW-leeftijd (65 jaar).

7.4 aanvullingsregeling
Als de werknemer kiest voor de aanvullingsregeling dan heeft hij recht op een (bruto-)aanvulling op zijn loongerelateerde WW-uitkering gedurende (maximaal) het aantal maanden waarin hij recht heeft op een loongerelateerde WW-uitkering, achtereenvolgens tot een percentage van honderd (100), vijfennegentig (95) en negentig (90) van zijn bruto-maandsalaris, één en ander conform het bepaalde in de onderstaande tabel en de punten 7.5 en 7.6: 

	
	aanvulling (mnd)
	
	
	aanvulling (mnd)
	
	
	aanvulling (mnd)
	
	
	aanvulling (mnd)

	
	100%
	 95%
	 90%
	
	
	100%
	 95%
	 90%
	
	
	100%
	 95%
	 90%
	
	
	100%
	 95%
	 90%

	loongerelateerde WW-uitkering (mnd)
	1
	1
	0
	0
	
	11
	4
	4
	3
	
	21
	7
	7
	7
	
	31
	11
	10
	10

	
	2
	1
	1
	0
	
	12
	4
	4
	4
	
	22
	8
	7
	7
	
	32
	11
	11
	10

	
	3
	1
	1
	1
	
	13
	5
	4
	4
	
	23
	8
	8
	7
	
	33
	11
	11
	11

	
	4
	2
	1
	1
	
	14
	5
	5
	4
	
	24
	8
	8
	8
	
	34
	12
	11
	11

	
	5
	2
	2
	1
	
	15
	5
	5
	5
	
	25
	9
	8
	8
	
	35
	12
	12
	11

	
	6
	2
	2
	2
	
	16
	6
	5
	5
	
	26
	9
	9
	8
	
	36
	12
	12
	12

	
	7
	3
	2
	2
	
	17
	6
	6
	5
	
	27
	9
	9
	9
	
	37
	13
	12
	12

	
	8
	3
	3
	2
	
	18
	6
	6
	6
	
	28
	10
	9
	9
	
	38
	13
	13
	12

	
	9
	3
	3
	3
	
	19
	7
	6
	6
	
	29
	10
	10
	9
	
	
	
	
	

	
	10
	4
	3
	3
	
	20
	7
	7
	6
	
	30
	10
	10
	10
	
	
	
	
	


7.5 Ten aanzien van de in de punt 7.4 bedoelde aanvullingsregeling gelden de volgende voorwaarden:

a. De boventallige werknemer heeft alleen recht op de aanvullingsregeling zolang hij recht heeft op een loongerelateerde WW-uitkering, en hij deze uitkering daadwerkelijk ontvangt. 

b. Ten aanzien van de som van de aanvullingen, als bedoeld en berekend conform het bepaalde in punt 7.4, geldt een maximum van honderdvijftig (150) procent van het brutobedrag dat voor de betrokken werknemer voortvloeit uit toepassing van punt 7.3. Wanneer dit maximum wordt bereikt, dan heeft de betrokken werknemer geen recht op uitkering van eventuele op grond van punt 7.4 resterende aanvullingen.
c. Als de werknemer op enig moment tijdens de voor hem geldende aanvullingsperiode geen recht (meer) heeft op een maximale WW-uitkering, geschiedt (de voortzetting van) de uitvoering van deze aanvullingsregeling vanaf dat moment naar rato van het percentage van de door de werknemer te ontvangen loongerelateerde WW-uitkeringen, afgezet tegen de (telkens) voor hem geldende maximale WW-uitkering. Voor het overige gedeelte vervalt deze aanvullingsregeling en kan de werknemer hierop jegens de werkgever geen aanspraak maken. 

d. Als de werknemer op de datum waarop hij bij de werkgever uit dienst treedt (gedeeltelijk) arbeidsongeschikt is, dan geschiedt de uitvoering van deze aanvullingsregeling, onverminderd het bepaalde in onderdeel b. hierboven, naar rato van de hoogte van de door de werknemer op grond van zijn op de datum van uitdiensttreding geldende arbeidsgeschiktheidspercentage te ontvangen WW-uitkering, afgezet tegen de voor hem geldende maximale WW-uitkering. 

e. Als de werknemer gedurende de voor hem geldende aanvullingsperiode een nieuwe arbeidsovereenkomst aangaat, vervalt de aanspraak op aanvullingen met ingang van de maand waarin het nieuwe dienstverband een aanvang neemt. Als dit nieuwe dienstverband gedurende de geldende aanvullingsperiode eindigt, herleeft voor deze werknemer gedurende het restant van die periode de aanspraak op maandelijkse aanvullingen, waarbij de duur van dat nieuwe dienstverband in mindering wordt gebracht op de voor die werknemer geldende aanvullingsperiode. Als de werknemer als gevolg van de beëindiging van dit nieuwe dienstverband recht heeft op een voorziening op grond waarvan hij maandelijks aanvullingen op zijn loongerelateerde WW-uitkering ontvangt, dan herleeft de aanspraak op aanvullingen op grond van het Sociaal Plan alleen als en voor zover die maandelijkse aanvullingen lager zijn dan de maandelijkse aanvullingen op grond van het Sociaal Plan.

f. De werknemer die gebruik maakt van deze aanvullingsregeling ontvangt de voor hem geldende maandelijkse aanvullingen achteraf op basis van door hem telkens bij de werkgever in te dienen schriftelijk bewijs van de hoogte van de door hem ontvangen loongerelateerde WW-uitkering. Na ontvangst van dit schriftelijke bewijs wordt de geldende aanvulling overgemaakt tijdens de eerstvolgende salarisronde. Als dit bewijs vóór de zevende (7e) kalenderdag van de maand door de werkgever is ontvangen wordt de aanvulling tijdens de salarisronde van die maand uitbetaald. De indiening van het schriftelijk bewijs kan per post, fax en/of email geschieden.

g. De werknemer die gebruik maakt van deze aanvullingsregeling is tegenover de werkgever verplicht elke wijziging in zijn aanspraak op een loongerelateerde WW-uitkering onmiddellijk schriftelijk te melden bij de salarisadministratie van de werkgever. De werknemer dient bij een dergelijke melding schriftelijk bewijs van de desbetreffende wijziging mee te zenden. De werknemer dient daarnaast verplicht op verzoek van de werkgever schriftelijk bewijs te verschaffen van zijn aanspraken op (en hoogte van) een loongerelateerde WW-uitkering. 
h. De aanvullingen op grond van deze aanvullingsregeling worden aan de betrokken werknemer uitgekeerd naar rato van zijn geldende arbeidsduur op de datum van uitdiensttreding. Als de werknemer echter minder dan zes (6) maanden voor de datum van boventalligverklaring is overgegaan naar een langere arbeidsduur dan voor dat moment, dan worden de aanvullingen uitbetaald naar rato van de gemiddelde arbeidsduur van die werknemer gedurende het volledige dienstverband bij de werkgever tot de datum van uitdiensttreding.
i. Als de werknemer de verplichtingen uit dit punt niet nakomt dan verspeelt hij het recht op de uit punt 7.4 voortvloeiende aanvullingen.

7.7 Bij de uitvoering van de in punt 7.4 neergelegde aanvullingsregeling wordt rekening gehouden met de eventuele met de Ondernemingsraad en/of ABVAKABO FNV, CNV Publieke Zaak en VMHP-N overeen te komen indexering in het kader van de collectieve verhoging. 

7.8 aanvullende vergoeding(en)
De werknemer kan, in aanvulling op de door hem gekozen eenmalige vergoeding (punt 7.3) of aanvullingsregeling (punt 7.4 t/m 7.6), en onder de daarvoor geldende voorwaarden, in aanmerking komen voor één of beide van de onderstaande aanvullende vergoedingen:

1. Als de werknemer instemt met beëindiging van zijn arbeidsovereenkomst met wederzijds goedvinden met ingang van de datum waarop zijn functie vervalt, dan ontvangt hij een eenmalige extra bruto-vergoeding ter hoogte van één (1) bruto-maandsalaris, als berekend in punt 7.3. De aanspraak op deze aanvullende vergoeding bestaat alleen als de beëindigingsovereenkomst door de werknemer uiterlijk binnen twee (2) maanden na de datum waarop hij boventallig is verklaard is getekend.

2. Als de werknemer, tussen de datum waarop hij boventallig is verklaard en de datum waarop zijn functie vervalt respectievelijk de datum waarop, in geval van een niet-passende functie als bedoeld in punt 4.2, de standplaatswijziging ingaat, zijn functie conform de daarvoor geldende vereisten blijft vervullen, dan ontvangt hij een eenmalige extra bruto-vergoeding ter hoogte van één (1) bruto-maandsalaris, als berekend in punt 7.3. De aanspraak op deze aanvullende vergoeding bestaat alleen als de werknemer in actieve dienst blijft tot de datum waarop zijn functie vervalt.   


Hierbij gelden de volgende aanvullende voorwaarden:
· door zijn uitdiensttreding komt de functie van de werknemer beschikbaar voor een boventallige werknemer;
· de werknemer ontvangt geen uitbetaling van eventuele op de datum van uitdiensttreding nog niet genoten verlof- en ADV-uren, met uitzondering van door de werknemer ingekochte verlofuren die, voor zover zij niet zijn genoten, op de gebruikelijke wijze worden uitbetaald;
· de uitvoering van de FUR-regeling geschiedt onder de geldende voorwaarden.
7.9 voorrang
Als binnen een periode van zes (6) maanden na uitstroom van een werknemer alsnog binnen de nieuwe organisatie passend of ander werk vrijkomt, dan wordt de werknemer door de werkgever benaderd en wordt hij in de gelegenheid gesteld te solliciteren op deze vacature. Bij gebleken geschiktheid krijgen boventallige werknemers voorrang op een dergelijke vacature. Bij gelijke geschiktheid van twee (2) of meer boventallige werknemers voor een dergelijke vacature heeft de werknemer met het langste dienstverband voorrang op de andere voor die functie geschikte werknemer(s). 
7.11
bonus

De boventallige werknemer die, met toepassing van het bepaalde in het Sociaal Plan, gedurende een kalenderjaar uitstroomt, houdt het recht op een prestatiegerelateerde en/of resultaatafhankelijke bonus. Deze bonus wordt uitgekeerd naar rato van het aantal volledige kalendermaanden gedurende welke de werknemer in dat kalenderjaar in dienst is geweest. De vaststelling van de hoogte van de bonus geschiedt op de bij de werkgever gebruikelijke wijze.

7.12 jubileumuitkering
Als een werknemer op de eerste dag van de (kalender)maand die volgt op de datum waarop zijn dienstverband eindigt (tenminste) tien (10) dan wel (tenminste) twintig (20) jaar bij de werkgever in dienst is, ontvangt hij de uitkering behorende bij een 12½-jarig respectievelijk een 25-jarig jubileum naar rato van het aantal maanden dat hij heeft gewerkt, afgezet tegen het totale aantal maanden behorende bij het desbetreffende jubileum. De aanspraak op deze uitkering bestaat alleen als de arbeidsovereenkomst van de werknemer op de werkelijke jubileumdatum nog niet -bijvoorbeeld wegens het bereiken van de geldende pensioenleeftijd- zou zijn geëindigd wanneer hij niet zou zijn uitgestroomd conform het bepaalde in het Sociaal Plan. De jubileumuitkering wordt, onder aftrek van de geldende wettelijke inhoudingen, binnen vier (4) weken na de datum van uitdiensttreding op het bij de werkgever bekende rekeningnummer van de betrokken werknemer gestort.


7.13 vervallen terugbetalingsplicht/boete
Bij uitstroom van een werknemer vervallen alle eventuele uit de geldende personeelsregeling voortvloeiende terugbetalingsverplichtingen en/of boetes, die de werknemer verschuldigd zou zijn bij (voortijdige) beëindiging van het dienstverband op zijn initiatief. 

7.14 terugbetaling/verrekening 
Als op enig moment, gelegen tussen de datum van uitdiensttreding en vijf (5) jaar daarna, mocht blijken dat (een) door de werkgever aan een werknemer betaalde aanvulling(en) en/of vergoeding(en) op grond van het bepaalde in het Sociaal Plan onverschuldigd is verricht, is de werknemer gehouden het onverschuldigd betaalde bedrag op eerste schriftelijk verzoek van de werkgever en binnen de gestelde termijn terug te betalen. 

De werkgever is gerechtigd alle eventuele uit hoofde van de vorige volzin terug te vorderen bedragen te verrekenen met eventuele nog aan de werknemer verschuldigde bedragen.


7.15 Tijdens de uitvoering van de in dit hoofdstuk neergelegde procedure uitdiensttreding blijft het bepaalde in de arbeidsovereenkomst van elke boventallige werknemer, zolang deze niet is geëindigd en voor zover van toepassing, onverkort van kracht.

hoofdstuk 8 – bijzondere rechten van de werknemer
8.1 vrijstelling van werk 
Een afdelingsmanager kan een gemotiveerd verzoek indienen bij de Director HRM en de Vice President/Director van het desbetreffende bedrijfsonderdeel om een werknemer gedurende het uitstroomproces vrij te stellen van het verrichten van zijn werkzaamheden, dit met behoud van salaris en de toepasselijke emolumenten. Als het verzoek door de Director HRM en de Vice President/Director gezamenlijk wordt goedgekeurd, dan wordt de werknemer, al dan niet gedeeltelijk, vrijgesteld van het verrichten van zijn werkzaamheden. De betrokkenen treffen vervolgens in goed onderling overleg naar redelijkheid een regeling met betrekking tot de nog openstaande verlofrechten van de werknemer. Voorafgaande aan de datum waarop de werknemer wordt vrijgesteld van het verrichten van zijn werkzaamheden levert hij de hem ten behoeve van de uitvoering van zijn functie verstrekte (bedrijfs)middelen in.

8.2 sollicitatie na boventalligverklaring 
Als een boventallige werknemer intern of extern wil solliciteren, wordt hem per sollicitatiegesprek doorbetaald verlof toegekend gedurende het daarvoor redelijkerwijs benodigde aantal uren, als hij schriftelijk bewijs overlegt van de uitnodiging voor dit gesprek. 


8.3 vertrouwenspersoon
Een werknemer mag zich tijdens alle interne gesprekken die verband houden met de uitvoering van in het Sociaal Plan neergelegde regelingen laten bijstaan door een door hem aan te wijzen vertrouwenspersoon.

hoofdstuk 9 – rol en procedure van de Toetsingscommissie

samenstelling 
9.1 De Toetsingscommissie bestaat uit drie (3) vertegenwoordigers van de werkgever, drie (3) vertegenwoordigers van ABVAKABO FNV, CNV Publieke Zaak en VMHP-N, en één (1) door de partijen gezamenlijk aan te wijzen onafhankelijke voorzitter. Elke vertegenwoordiger heeft 1 stem.


werkwijze

9.2 De Toetsingscommissie komt ieder kwartaal bijeen, tenzij zich in het desbetreffende kwartaal geen te toetsen situaties voordoen.


9.3 Tijdens elke bijeenkomst van de Toetsingscommissie dienen tenminste de voorzitter, één (1) vertegenwoordiger van de werkgever en één (1) vertegenwoordiger van ABVAKABO FNV, CNV Publieke Zaak en VMHP-N aanwezig te zijn. Als een vertegenwoordiger de bijeenkomst van de Toetsingscommissie niet kan bijwonen dan kan hij een andere vertegenwoordiger machtigen namens hem te spreken of zijn standpunt voorafgaand aan de bijeenkomst aan de voorzitter kenbaar maken.


9.4 De Toetsingscommissie beslist bij meerderheid van stemmen. De beslissing van de Toetsingscommissie is bindend. 


9.5 De Toetsingscommissie beslist binnen tien (10) dagen na de in punt 9.2 bedoelde bijeenkomst, tenzij een mondelinge behandeling heeft plaatsgevonden, in welk geval de Toetsingscommissie beslist binnen tien (10) dagen na die mondelinge behandeling. De beslissing van de Toetsingscommissie is schriftelijk en gemotiveerd. 


9.6 De beslissing van de Toetsingscommissie wordt zo spoedig mogelijk aan de betrokken partijen toegezonden. Betrokken partij kan zijn het Mobiliteitscentrum, de Mobiliteitsadviseur, de vacaturehouder, de werkgever en de werknemer. Een individuele werknemer wordt alleen in de toetsingsprocedure betrokken als de werkgever hierom verzoekt op grond van niet-nakoming door die werknemer van zijn verplichtingen uit de in de in punt 3.7 bedoelde overeenkomst. In voorkomende gevallen wordt de beslissing van de Toetsingscommissie als bijlage bij die overeenkomst gevoegd.

9.7 De Toetsingscommissie wordt secretarieel ondersteund door het Secretariaat, die zorgdraagt voor de registratie van alle ontvangen en verzonden stukken, voor de verzending van ontvangstbevestigingen, en voor onverwijlde doorzending van stukken aan de betrokken partijen. Alle kennisgevingen aan de Toetsingscommissie dienen aan het Secretariaat te worden gericht, waarna het Secretariaat zorgdraagt voor onverwijlde doorzending aan alle vertegenwoordigers uit de Toetsingscommissie. 


9.8 Als een mondelinge behandeling plaatsvindt, dan stelt het Secretariaat de betrokken partijen schriftelijk op de hoogte van de datum, tijd en plaats waar deze wordt gehouden. Tijdens de mondelinge behandeling wordt elk van de betrokkenen in de gelegenheid gesteld zijn zienswijze mondeling toe te lichten. Elk van de betrokken partijen kan zich daarbij laten bijstaan door een raadsman of adviseur.


toetsing uitvoering Sociaal Plan
9.9 De Toetsingscommissie toetst de begeleiding door het Mobiliteitscentrum van de boventallige werknemers als volgt:

· de toepassing van het Sociaal Plan in concrete situaties, zoals die gelden voor één of meer boventallige werknemers. De Toetsingscommissie beoordeelt daarbij of de begeleiding van de boventallige werknemer(s) in die concrete situatie in het algemeen conform het Sociaal Plan plaatsvindt, en, als van toepassing, of de werkgever en de werknemer de wederzijdse verplichtingen uit de in de in punt 3.7 bedoelde overeenkomst zijn nagekomen;

· de toepassing van het Sociaal Plan wanneer zich een situatie voordoet die daarin niet expliciet is omschreven of waarbij de toepassing van het Sociaal Plan niet eenduidig is. De Toetsingscommissie beoordeelt daarbij of de begeleiding van de boventallige werknemers in die situatie in lijn met de strekking van het Sociaal Plan plaatsvindt.
9.10 Als sprake is van één of meer van de in punt 9.9 bedoelde situaties dan vindt uiterlijk vier (4) weken voor de in punt 9.2 bedoelde bijeenkomst een gesprek plaats tussen elke betrokken direct leidinggevende en het Mobiliteitscentrum en, als van toepassing, de betrokken werknemer. Tijdens dit gesprek worden de ondernomen stappen, de verwachtingen voor het komende kwartaal en het voorgenomen advies van het Mobiliteitscentrum aan de Toetsingscommissie besproken.


9.11 Het Mobiliteitscentrum zendt zijn definitieve advies uiterlijk drie (3) weken voor de in punt 9.2 bedoelde overeenkomst naar de Toetsingscommissie. De werkgever, betrokken direct leidinggevende(n) en, als van toepassing, de betrokken werknemer, ontvangen een afschrift van dit advies. Als een individuele werknemer bij de toetsing is betrokken dan gaat het advies vergezeld van een individueel begeleidingsplan voor die werknemer, dat als bijlage bij de in punt 3.7 bedoelde overeenkomst wordt gevoegd. De Toetsingscommissie kan alleen gemotiveerd van het advies van het Mobiliteitscentrum afwijken.


9.12 Het Mobiliteitscentrum geeft in zijn advies aan of een mondelinge behandeling van de desbetreffende situatie wenselijk is. 
 

9.13 Als een individuele werknemer is betrokken bij de toetsing en hij het oneens is met het advies van het Mobiliteitscentrum, dan maakt hij dit uiterlijk twee (2) weken voor de in punt 9.2 bedoelde bijeenkomst schriftelijk en gemotiveerd aan de Toetsingscommissie bekend.


9.14 Uiterlijk tien (10) dagen voor de in punt 9.2 bedoelde bijeenkomst besluit de Toetsingscommissie, op basis van het advies van het Mobiliteitscentrum, of een mondelinge behandeling zal plaatsvinden. Een mondelinge behandeling vindt in ieder geval plaats als een individuele werknemer is betrokken bij de toetsing, hij het oneens is met het advies van het Mobiliteitscentrum en hij dit conform het bepaalde in punt 9.12 kenbaar heeft gemaakt. 


evaluatie en rapportage

9.15 De Toetsingscommissie rapporteert elk jaar in juni en december aan de partijen over de resultaten en voortgang van de begeleiding van de boventallige werknemers. 


9.16 Onderwerp van de in punt 9.18 bedoelde rapportage zijn:

· kwantitatief: het aantal boventallige werknemers op dat moment, het aantal lopende begeleidingen en de gerealiseerde herplaatsingen gedurende de afgelopen zes (6) maanden. De rapportage van de Toetsingscommissie op dit punt vindt plaats op basis van door het Mobiliteitscentrum aangeleverde cijfers;

· kwalitatief: algemene trends, de voortgang en de kwaliteit van de begeleiding door het Mobiliteitscentrum, en de participatie van de boventallige werknemers;

· eventuele verbeterpunten naar aanleiding van geconstateerde knelpunten;

· overige door de Toetsingscommissie relevant geachte onderwerpen.

9.17 Partijen evalueren aan de hand van elke rapportage van de Toetsingscommissie het functioneren van het Mobiliteitscentrum.

hoofdstuk 10 – rol en procedure van de Bezwarencommissie

10.1 Als een boventallige werknemer van mening is dat bij de uitvoering van het Sociaal Plan onzorgvuldig met zijn belangen is of wordt omgegaan, kan hij op die grond bezwaar indienen. De indiening van een bezwaar schort het besluit of de situatie waartegen het is gericht niet op, en staat niet in de weg aan de (verdere) uitvoering door de werkgever van het Sociaal Plan.


10.2 De Bezwarencommissie gaat vertrouwelijk om met ingediende bezwaren. Bij de behandeling van bezwaren, en de in dat kader verstrekte (persoons)gegevens, leeft de Bezwarencommissie het bepaalde in de Wet bescherming persoonsgegevens onverkort na.

10.3 De Bezwarencommissie beoordeelt een ingediend bezwaar zorgvuldig en objectief aan de hand van het bepaalde in het Sociaal Plan, de geldende wettelijke voorschriften en de aan de orde zijnde specifieke omstandigheden. Als zich een situatie voordoet die in het Sociaal Plan niet is benoemd, dan beoordeelt de Bezwarencommissie deze situatie in lijn met de geest en strekking van het Sociaal Plan.

10.4 Voor de behandeling van bezwaren door de Bezwarencommissie geldt de volgende procedure:

· De werknemer dient zijn bezwaar in bij de CEO, die zorgdraagt voor onmiddellijke doorgeleiding aan de Bezwarencommissie. 
· De Bezwarencommissie neemt het bezwaar alleen in behandeling als dit: 
· is ingediend binnen vier (4) weken nadat de werknemer schriftelijk is geïnformeerd over het besluit dat rechtstreeks en uitsluitend op hem betrekking heeft; en 
· inhoudelijk van aard is of voortvloeit uit de toepassing van de hardheidsclausule; en 
· is voorzien van de (persoons)gegevens van de werknemer, van een deugdelijke omschrijving en motivering van het bezwaar, van een duidelijke omschrijving van de vordering, en van alle eventuele relevante bewijsstukken.
Als niet is voldaan aan één of meer van de bovenstaande eisen dan verklaart de Bezwarencommissie de werknemer niet-ontvankelijk in zijn bezwaar.

· De Bezwarencommissie behandelt het ingediende bezwaar zo spoedig mogelijk, maar uiterlijk binnen vier (4) weken nadat het door de werknemer is ingediend. De Bezwarencommissie kan de behandeltermijn van het bezwaar één (1) maal met maximaal twee (2) weken verlengen als de zorgvuldigheid van de behandeling van het bezwaar zonder die verlenging in gevaar komt. 

· De behandeling van het bezwaar door de Bezwarencommissie kan telefonisch plaatsvinden. Besluit de Bezwarencommissie echter om de betrokken werknemer en/of (een) eventuele andere betrokkene(n) te horen, dan komt de Bezwarencommissie bijeen en nodigt zij daarbij de te horen personen uit.
· De Bezwarencommissie kan een ingediend bezwaar alleen gegrond verklaren als de werkgever het Sociaal Plan aantoonbaar onjuist of onzorgvuldig heeft uitgevoerd.

Ten aanzien van de wijze waarop de werkgever de uitwisselbaarheid van de betrokken functies heeft vastgesteld en, meer algemeen, de wijze waarop de werkgever toepassing heeft gegeven aan het afspiegelingsbeginsel, refereert de Bezwarencommissie zich in voorkomende gevallen aan het oordeel van de Vertrouwenscommissie.
· Zo spoedig mogelijk, maar uiterlijk binnen zes (6) weken, nadat het bezwaar door de werknemer is ingediend stuurt de Bezwarencommissie haar schriftelijke advies naar de CEO, de Director HRM en de werknemer. In dit advies geeft de Bezwarencommissie gemotiveerd aan op welke gronden zij tot haar advies is gekomen. 
· Op basis van het advies van de Bezwarencommissie neemt de CEO, na overleg met de Director HRM, zo spoedig mogelijk, maar uiterlijk binnen één (1) week, een gemotiveerd besluit op het bezwaar. Het besluit van de CEO is bindend en niet vatbaar voor bezwaar of beroep. Een afschrift van het besluit wordt gezonden aan de werknemer en de Bezwarencommissie.

10.5 Als het bezwaar van een werknemer gegrond wordt verklaard, dan krijgt de betrokken werknemer de aantoonbaar in verband met dat bezwaar gemaakte kosten vergoed, tot een maximum van 
EUR 500,- (exclusief BTW).
hoofdstuk 11 – privacy

11.1 Al hetgeen wordt besproken en vastgelegd in de gesprekken die verband houden met de uitvoering van het Sociaal Plan heeft een vertrouwelijk karakter en wordt door de werkgever behandeld met inachtneming van het bepaalde in de Wet bescherming persoonsgegevens. 


11.2 Alle schriftelijke persoonlijke stukken worden gedocumenteerd in het personeelsdossier van de werknemer. 


11.3 Alleen de Director HRM, de betrokken afdelingsmanager, de betrokken HR Advisor, de betrokken werknemer, de Vice President of Director van het desbetreffende bedrijfsonderdeel, de betreffende werknemer(s) van de afdeling Legal & Regulatory Affairs en, als van toepassing, de Toetsings- en/of Bezwarencommissie hebben inzicht in de personeelsdossiers, dit uitsluitend voor zover noodzakelijk om het bepaalde in het Sociaal Plan ten aanzien van de betrokken werknemer op een deugdelijke wijze uit te voeren.

11.4 De werknemer is verplicht voorafgaande aan de datum van uitdiensttreding, dan wel, als van toepassing, de datum met ingang waarvan hij wordt vrijgesteld van het verrichten van zijn werkzaamheden, zijn mailbox op te schonen en zijn werkzaamheden deugdelijk over te dragen. Vanaf de datum van uitdiensttreding respectievelijk de vrijstellingsdatum is de werkgever gerechtigd de mailbox en overige bestanden van de werknemer in te zien en met de inhoud daarvan te doen wat hij goeddunkt, echter uitsluitend voor zover dit redelijkerwijs noodzakelijk is ten behoeve van de dagelijkse werkzaamheden en de continuïteit binnen de onderneming van werkgever.
ondertekening

Aldus overeengekomen en in enkelvoud opgemaakt en ondertekend 

te … op …,

	Casema B.V.,

<naam>

<functie>
	ABVAKABO FNV,

<naam>

<functie>

	

	Multikabel B.V.,

<naam>

<functie>
	CNV Publieke Zaak

<naam>

<functie>

	

	@Home B.V.,

<naam>

<functie>
	VMHP-N

<naam>

<functie>

	

	Quicknet B.V.,

<naam>

<functie>
	


begrippenlijst 

Tenzij uit de tekst of strekking van het Sociaal Plan anders volgt, hebben de onderstaande begrippen daarin de volgende betekenis:

Bezwarencommissie

Een intern adviesorgaan dat voorkomende bezwaren van de individuele werknemer, voortvloeiend uit het Sociaal Plan en bezien in samenhang met het bedrijfsbelang, beoordeelt en hieromtrent een advies uitbrengt aan de werkgever. De Bezwarencommissie drie (3)De Bezwarencommissie is dusdanig evenwichtig samengesteld dat zowel de belangen van de werknemer als de belangen van de werkgever naar behoren ten opzichte van elkaar kunnen worden afgewogen. 
bruto-maandsalaris

Het vaste bruto-maandsalaris op de datum van uitdiensttreding, inclusief vakantietoeslag en eventuele vaste toeslagen. Onder "vaste toeslagen" worden in dit verband niet begrepen eventuele in het verleden aan de werknemer toegekende (prestatiegerelateerde) bonussen, onregelmatigheids-, waakdienst- of storingsdiensttoeslag(en), en evenmin door de werkgever in het verleden aan de werknemer op declaratiebasis uitbetaalde bedragen, verband houdende met door hem gemaakte zakelijke kosten.

functieniveau

Het niveau van de functie van de werknemer, zoals dat correspondeert met de schaalindeling in het geldende functiewaarderingssysteem.

individueel begeleidingsplan

Een plan, opgesteld door de boventallige werknemer in overleg met de Mobiliteitsadviseur, waarin de maatregelen, afspraken en wederzijdse verplichtingen zijn vastgelegd die moeten leiden tot het vinden van passend of ander werk binnen of buiten de organisatie van de werkgever. 
loongerelateerde WW-uitkering
Een WW-uitkering ter hoogte van in eerste instantie 75% en daarna 70% van het laatstverdiende salaris, met een maximum tot (75% respectievelijk 70% van het) geldende maximum-dagloon. De duur van de periode waarin de werknemer recht heeft op de loongerelateerde WW-uitkering is afhankelijk van zijn arbeidsverleden, en de in dat verband geldende eisen. Per 1 januari 2007 bedraagt het maximum-dagloon EUR 172,48 (bruto), wat correspondeert met een bruto-maandsalaris van EUR 3.751,44. 

maximale WW-uitkering

De loongerelateerde WW-uitkering waarop de werknemer, bij volledige arbeidsgeschiktheid en volledige werkloosheid, op grond van zijn arbeidsverleden (telkens) maximaal recht heeft.

Mobiliteitscentrum
Een team, bestaande uit HR Advisors van werkgever (“Mobiliteitsadviseurs”), dat zich specifiek bezighoudt met de uitvoering en coördinatie van de herplaatsingsprocedure (zie hoofdstuk 5) en alle daaruit voortvloeiende werkzaamheden. Het Mobiliteitscentrum staat in nauw contact met de betrokken (overige) HR Advisors.
Ondernemingsraad
De individuele ondernemingsraden van de afzonderlijke entiteiten Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. afzonderlijk dan wel gezamenlijk, respectievelijk van de entiteit waarin Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. zijn opgegaan, dan wel de in dit verband ingestelde groeps- en/of centrale ondernemingsraad.
partijen

De partijen bij dit Sociaal Plan, te weten Casema B.V., Multikabel B.V., Quicknet B.V., @Home B.V., ABVAKABO FNV, CNV Publieke Zaak, VMHP-N.
Persoonlijk Ontwikkelplan (POP)

Een plan, opgesteld door de direct leidinggevende in overleg met een ge- of herplaatste werknemer, waarin voor deze werknemer wordt vastgesteld op welke wijze en in welke mate hij zich dient te ontwikkelen teneinde binnen een afgesproken termijn te (blijven) voldoen aan de voor zijn functie geldende vereisten, welke ondersteuning hem daarbij wordt geboden, en welke rechten en verplichtingen in dat verband over en weer gelden.
salarisschaal

De bij elke functie behorende salarisschaal, welke salarisschaal is gekoppeld aan het desbetreffende functieniveau. Elke salarisschaal kent een minimum-, een norm- en een maximumbedrag. 

Secretariaat

Het secretariaat van het Mobiliteitscentrum, dat zorgdraagt voor de secretariële ondersteuning van zowel het Mobiliteitscentrum als van de Toetsingscommissie.

Vertrouwenscommissie

Een door de Ondernemingsraad ingestelde commissie bestaande uit vier (4) leden, te weten één (1) van elk van de ondernemingsraden van Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. 
werk

Het samenstel van de door de werknemer uit te voeren werkzaamheden. Gedurende de eerste twaalf (12) maanden vanaf de datum van boventalligverklaring wordt onder werk verstaan “passende arbeid”, daarna wordt onder werk ook verstaan “andere arbeid”. 
Onder “passende arbeid” wordt in dit verband verstaan een functie ten aanzien waarvan de werknemer voldoet aan de in punt 5.2 onder 3. neergelegde criteria en die:

· voor wat betreft het functieniveau overeenkomt met de op de datum van boventalligverklaring door de werknemer beklede functie, dan wel een functie die in de ten behoeve van de Integratie conform de sector-CAO Kabel & Telecom opgestelde functievergelijkingstabel één (1) of maximaal twee (2) functieniveaus hoger of lager is ingedeeld, of 

· anderszins, op basis van de objectieve criteria “functie-inhoud, kennis en vaardigheden, competenties, niveau en beloning” en in lijn met de toepassing daarvan als omschreven in de Beleidsregels Ontslagtaak CWI (versie maart 2007), als passende arbeid kan worden aangemerkt.
Onder “andere arbeid” wordt in dit verband verstaan alle algemeen geaccepteerde arbeid waartoe de werknemer in staat is, zoals bedoeld in de Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen (WIA). 
werkgever

De desbetreffende formele werkgever van elk van de werknemers, te weten de entiteiten Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. afzonderlijk, respectievelijk de entiteit waarin Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. zijn opgegaan.

werknemer

Iedere afzonderlijke werknemer die voor onbepaalde tijd in dienst is bij één van de entiteiten Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. afzonderlijk, respectievelijk bij de entiteit waarin Casema B.V., Multikabel B.V., QuickNet B.V. en @Home B.V. zijn opgegaan.

De betekenis van alle gebruikte begrippen die niet in deze begrippenlijst zijn genoemd, volgt uit de tekst of strekking van het Sociaal Plan.
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