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VOORWOORD

Inmiddels geldt per 15 april 2013 een nieuw sociaal beleid voor de rijksoverheid als
werkgever. Dit boekje beoogt inzicht te geven in hetgeen dit voor de
medezeggenschapspraktijk betekent.

In hoofdstuk 1 leest u de juridische blik op het VWNW beleid. In hoofdstuk 2 wordt
ingegaan op de rol van de medezeggenschap bij het VWNW beleid. Hoofdstuk 3 geeft wat
conclusies over het akkoord. Als bijlage 1 is de officiéle tekst van de VWNW-
overeenkomst zoals afgesloten op 11 april jl. als bijlage bij de inmiddels door het
Ministerie uitgegeven circulaire gevoegd. Op 5 mei 2013 is de eerste versie van dit boekje
verschenen. Naar aanleiding van de door het Ministerie op 7 juni 2013 uitgebrachte
circulaire (als bijlage 1 aan dit boekje gehecht) is op 12 juli 2013 versie 2.1 verschenen.
Zoals aangekondigd zou het ARAR ook nog worden gewijzigd bij Algemene Maatregel van
Bestuur (AMvB). Deze wijzigingen zijn inmiddels gepubliceerd in het Staatsblad (2013,
540). Deze tekst is als bijlage 2 aan dit boekje gehecht. Reden voor versie 2.2. Inmiddels
zijn we alweer ruim een jaar verder na de invoering van het VWNW beleid en is er zelfs
op 11 juli 2014 in de Staatscourant verschenen het Instellingsbesluit EZ commissie
monitoring VWNW (als bijlage bij dit boekje gevoegd) welke de taak heeft gekregen om
de uitvoering van het VWNW bij het departement te monitoren.

De inhoud van dit boekje wordt gevormd door de tekst van het sociaal beleid zoals
afgesloten op 11 april, de circulaire d.d. 7 juni 2013, de wijzigingen van het ARAR zoals
gepubliceerd in het Staatsblad en voor een gedeelte de interpretatie die wij hieraan
geven. Het boekje mag met bronvermelding vrijelijk worden verspreid.

Verspreid dit boekje binnen de medezeggenschap en daarbuiten. Wij hopen daarmee een
bijdrage te leveren aan de kwaliteit van het overleg tussen medezeggenschap en
zeggenschap. Het boekje wordt bij belangrijke wijzigingen/aanvulling vernieuwd. Dit
boekje borduurt voort op het eerder verschenen boekwerkje Aflopen Sociaal Flankerend
Beleid: Hoe vangen we de personele consequenties op in 2012?. De relevante regelgeving
is als bijlage aan dit boekje gehecht.

De tekst van dit boekje is afgesloten op 26 september 2014.
Steven Jellinghaus, advocaat De Voort Advocaten | Mediators en universitair
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Twitter: @steven_jel | s.jellinghaus@devoort.nl | 013-4668884

Bob Vermaak, directeur Wiekiesjij Ondernemingsraden en o
. . Wiekiesjij?
werkt op projectbasis samen met het CAOP m
Twitter: @oradviezen | bob.vermaak@gmail.com | 06-22719752



00000000000000000 00

Els Huisman, advocaat De Voort Advocaten | Mediators, Tilburg

Twitter: @MZ_DeVoort | e.huisman@devoort.nl | 013-4668862 E

-
DISCLAIMER Dit boekje is een interpretatie door de auteurs van het VWNW-akkoord. Het hoeft hiermee niet

noodzakelijkerwijs de mening te vertolken van de ondertekenaars van het Van-Werk naar Werk-akkoord.



AANLEIDING

Op 11 april 2013 tekende minister Blok (Wonen en Rijksdienst, VVD) het nieuwe Sociaal
Beleid voor de Rijksambtenaren. Dit Sociaal Beleid staat nu bekend als het Van Werk Naar
Werk beleid (VWNW beleid). Het VWNW beleid is het sluitstuk van een lang proces tussen
de vakorganisaties en de minister die namens het kabinet onderhandelt over het sociaal
beleid voor Rijksambtenaren. In het kabinet Rutte 1 was dit de minister van Binnenlandse
Zaken en Koninkrijkrelaties Spies (CDA) en in het kabinet Rutte 2 is dit naar een
zogenaamde programmaminister overgeheveld. Ook mag niet onvermeld blijven dat een
eerdere versie van een nieuwe Sociaal Beleid door de ministerraad uiteindelijk is
geblokkeerd en ook nog heeft geleid tot een procedure aangespannen door de
vakorganisaties. Blok tekende bij het CAOP aan de Lange Voorhout te Den Haag samen
met onder andere de vertegenwoordigers van Abvakabo FNV, CNV Publieke Zaak, NCF,
CMHF en het Ambtenaren Centrum deze overeenkomst. Dit VWNW loopt tot 1 januari
2016 en is per 15 april 2013 ingegaan. Inmiddels is naar aanleiding van deze
overeenkomst ook de tekst van het ARAR aangepast.

REDEN VOOR VWNW-BELEID

De looptijd van het vorige Sociaal Beleid (beter bekend als Sociaal Flankerend Beleid
(SFB)) was per 1 januari 2012 verstreken. Dit SFB had een looptijd van 4 jaar. Gedurende
de periode van 1 januari 2012 tot 15 april 2013 was het ARAR normaal van toepassing.
Daarbij kon binnen de kaders van het ARAR o.a. het Sociaal Flankerend Beleid door de
rijksoverheid worden toegepast. Hiertoe had de minister ook een circulaire
uitgevaardigd. Dit is de rechtspositie voor de Rijksambtenaren waarin de spelregels bij
reorganisaties zijn vastgelegd (o.a. in artikel 49). Door de vakorganisaties, en veelal ook
de medezeggenschap, werd het ARAR als “onvoldoende” bestempeld. Er zouden weinig
arrangementen inzitten die reorganisatieontslag en boventalligheid zorgvuldig en sociaal
zouden opvangen. Daartoe de inzet voor een nieuw Sociaal Beleid (resulterend in
VWNW). Daarenboven bestaat vanuit de rijksoverheid de wens om eenduidig beleid te
hanteren voor alle ambtenaar. Met een eenduidig Sociaal Beleid dat geldt voor de gehele
rijksoverheid, ook wel sector Rijk genaamd, (en dus ook voor daaronder vallende
zelfstandige bestuursorganen) wordt hiertoe gekomen.

ACHTERGROND

Een van de achtergronden voor het VWNW is hierboven al gegeven. Daarnaast zorgen
collectieve afspraken voor rust in de Rijksdienst. Bij veel Rijksonderdelen en ZBO’s is
sprake van boventalligheid als gevolg van de verschillende taakstellingen die de overheid
moet uitvoeren. De taakstellingen leiden tot minder inkomsten voor
overheidsonderdelen waardoor het noodzakelijk wordt te snijden in de uitgaven. Dit
laatste kan doorgaans alleen in FTE’s of “stenen” (zie o.a. het Masterplan
Gevangeniswezen en verschillende reorganisaties bij overheidsorganisaties). Een
collectief arrangement (in de vorm van VWNW beleid) zorgt er voor dat niet aan iedere
afzonderlijke overlegtafel nieuwe afspraken hoeven te worden gemaakt om de sociale en
personele consequenties op te vangen (uiteraard blijft de vrijheid bestaan dit wel te
proberen) oftewel de transactiekosten worden verlaagd. Tevens leiden collectieve



afspraken er toe dat de medezeggenschap (de ondernemingsraden) zich kunnen
concentreren op enerzijds toezicht op de toepassing van het VWNW en anderzijds op de
andere taken die hij heeft: adviseren op de organisatievraagstukken. Dit laatste is
belangrijk en anno 2013 noodzakelijk gezien het feit dat de politiek steeds meer van de
overheid vraagt terwijl de middelen minder worden en ondernemingsraden moeten
(durven) meedenken over de antwoorden op organisatievraagstukken.

REACTIES

De reacties van de medewerkers bij de overheid op het VWNW beleid zijn divers. De leden
van de vakorganisaties hebben in ruime mate ingestemd met het akkoord.
Ondernemingsraadsleden zien de kansen maar wijzen ook op regionale verschillen. De
werkgelegenheid in het noorden en zuiden van Nederland is beperkt en dat zal effect
hebben op de toepassing van de afspraken. Bestuurders reageren tevreden en zijn
verheugd dat zij niet alleen op basis van ARAR hoeven te reorganiseren. De
vakorganisaties zijn eveneens tevreden dat het zogeheten ‘reorganisatieontslag’
voorlopig uit het ARAR is gehaald.!

En er zijn ook kritische geluiden ter zake onder andere de uitvoering van VWNW omdat
bijvoorbeeld extra Sociaal Beleid (wat dan wellicht beter is dan VWNW) niet meer van
toepassing zou kunnen zijn.

De Voort Advocaten | Mediators en het CAOP hebben in 2013 en in 2014 een aantal
expertmeeting over het VWNW beleid georganiseerd. De uitvoering van het VWNW
beleid kent vele gedaanten. Wij hopen zelf met deze publicatie het beleid duidelijker te
maken.

VWNW EN MEDEZEGGENSCHAP

Het VWNW beleid vraagt veel van de partijen in het sociale overleg bij het Rijk. De leden
van het (departementale) georganiseerd overleg (DGO) moeten de inhoud van het
akkoord kennen en hebben een verantwoordelijkheid gekregen als het gaat om het
toepassen van het VWNW (zie verder). Voor OR-leden geldt: eens of oneens met het
akkoord, het is er. De roluitoefening van de ondernemingsraad ligt in het toezien op
naleving van de afspraken (conform artikel 28 WOR) en adviseren op basis van een
voorliggende adviesaanvraag waar de VWNW-afspraken een vertaalslag in hebben
gekregen voor het desbetreffende onderdeel. Bestuurders en HRM zullen ook op de
hoogte moeten zijn van de afspraken. Dit laatste om niet alleen een accurate
adviesaanvraag in te dienen maar ook om te zorgen dat partijen in het overleg niet langs
elkaar heen praten.

1Zie artikel 49ww ARAR.



VERDER

Dit boekje moet inzicht bieden in de wijze waarop ondernemingsraadsleden en GO-leden
om kunnen gaan met het VWNW beleid. Net als bij het oude SFB is er altijd behoefte aan
een concrete vertaalslag. Wat betekent dit akkoord nu precies in de praktijk? Hoe moet
de OR nu zijn rol en verantwoordelijkheid pakken? Waar ligt de samenwerking tussen GO
en OR in besloten? Hoe verhoudt zich het VWNW beleid tot de bestaande
rechtspositionele afspraken tussen ambtenaar en werkgever?
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HOOFDSTUK 2: DE INHOUD!

VOORAF

Een ambtenaar is in openbare dienst werkzaam. Hij is dus met name geen werknemer.
Het Burgerlijk Wetboek is derhalve niet van toepassing. Wel geldt de Ambtenarenwet. De
rechtspositieregeling van de ambtenaar is terug te vinden in het rechtspositiereglement.
Dit is een publiekrechtelijke regeling, welke per sector (nagenoeg) gelijk is voor iedere
ambtenaar die binnen deze sector werkzaam is. Een van die sectoren betreft de sector
Rijk.

Voor de sector Rijk is de rechtspositie van de ambtenaar te vinden (met name) in het
Algemeen Rijksambtenarenreglement, ARAR. Hierin zijn ook de bepalingen te vinden die
zien op een reorganisatie. Het ARAR kent vele bepalingen die ook bij reorganisaties
kunnen worden toegepast door de werkgever.?2 Denk bijvoorbeeld aan de mogelijkheid
om medewerkers in het belang van de dienst over te plaatsen. Echter, het ARAR kent ook
in hoofdstuk VII een bijzondere regeling die geldt bij reorganisaties. Met artikel | van de
AMVB is het ARAR in die zin gewijzigd dat artikel 49 is toegevoegd. Dit artikel bepaalt dat
de bepalingen uit hoofdstuk VII ARAR niet van toepassing zijn in de periode van 15 april
2013 tot en met 31 december 2015, tenzij anders bepaald. Vervolgens is een hoofdstuk
Vllbis Van werk naar werk ingevoegd. Deze tekst is als bijlage 2 in dit boekje opgenomen.

Artikel 49w lid 2 ARAR bepaalt dat indien sprake is van overtolligheid (dit is kort gezegd
het geval indien er onvoldoende uitwisselbare functies zijn binnen het te reorganiseren
onderdeel dan het totale aantal ambtenaren dat die functie uitvoert, zie artikel 49w lid 1
ARAR) het afspiegelingsbeginsel wordt toegepast. Dit vormt een breuk met het verleden,
omdat voor het VWNW beleid nog werd gewerkt met het anciénniteitsbeginsel. Dit
betekende dat degene met het langste dienstverband het minste risico liep. Thans wordt
dus gewerkt met het zogenoemde afspiegelingsbeginsel, dit in navolging van de
regelingen zoals deze door het UWV wordt toegepast binnen het bedrijfsleven. Er is in de
uitwerking van dit beginsel aansluiting gezocht met de richtlijn van het UWV die hierop
ziet (deze richtlijn is als bijlage 3 bij dit boekje opgenomen). Het is de bedoeling dat de
minister nog komt met een nadere invulling hiervan, aangezien deze UWV regelingen niet
integraal zullen worden gevolgd.

Kortweg komt het afspiegelingsbeginsel erop neer dat de om te bepalen welke
ambtenaar binnen een groep van uitwisselbare functies als overtollig wordt aangewezen,
de gehele groep wordt ingedeeld in een vijftal leeftijdsgroepen, te weten van 15 tot 25
jaar, van 25 tot 35 jaar, van 35 tot 45 jaar, van 45 jaar tot 55 jaar en van 55 jaar en ouder.
De ontslagen binnen elke categorie moeten zodanig plaatsvinden dat de procentuele

2 Volledigheidshalve wordt in dit kader verwezen naar de circulaire van de minister van
Binnenlandse Zaken van 28 september 2011 waarin een overzicht is opgenomen.



leeftijdsopbouw véér en na de ontslagen zo veel mogelijk gelijk blijft. Vervolgens wordt
binnen elke leeftijdsgroep de ambtenaar die het geringst aantal jaren
overheidswerknemer in de zin van artikel 2 Wet privatisering ABP het eerste als overtollig
wordt aangewezen Feitelijk betekent dit dat alle overheidsjaren bij de bepaling worden
meegenomen, ook als deze binnen een andere sector dan de sector Rijk zijn
doorgebracht.

Voor de goede orde wordt erop gewezen dat een ambtenaar tegen iedere beslissing die
wordt genomen waarin hij in zijn rechtsbelang wordt geschaad bezwaar en beroep kan
aantekenen. Op de beslissingen zijn immers de bepalingen van de Algemene wet
bestuursrecht (Awb) van toepassing. Dit is hoe het geregeld was vdér het VWNW.

ARAR EN REORGANISEREN: HOE WAS HET 00K AL WEER?

De kern was tot april 2013 te vinden in artikel 49G ARAR: iedere ambtenaar die
herplaatsingskandidaat wordt moet binnen 18 maanden een passende functie
aangeboden krijgen. Feitelijk betekende dit dat ambtenaren bij een reorganisatie in deze
periode niet gedwongen ontslagen konden worden. Immers, zij moesten altijd een
passende functie aangeboden krijgen. Een passende functie werd vervolgens ook
gedefinieerd in het rechtspositiereglement. Hiervan is sprake wanneer de ambtenaar
beschikt over de kennis en kunde die noodzakelijk wordt geacht om de functie naar
behoren te kunnen uitoefenen dan wel indien de herplaatsingskandidaat naar het
oordeel van Onze Minister binnen redelijke termijn om-, her- of bijgeschoold kan worden,
en deze functie hem in verband met zijn persoonlijkheid, zijn omstandigheden en de voor
hem bestaande vooruitzichten, redelijkerwijs kan worden opgedragen. Daarbij kan een
passende functie maximaal twee salarisschalen lager zijn.



HOOFDSTUK 3: HET VWNW EN DE ROL VAN MEDEZEGGENSCHAP

TEN EERSTE

In dit hoofdstuk geven we inzicht in de belangrijkste onderwerpen van het VWNW-beleid
en geven we concrete adviezen. Daarna richten wij ons op de verantwoordelijkheden bij
het uitvoeren van het beleid en sluiten we af met een aantal vraagstukken zoals
outsourcing, dynamisch organiseren en de verhouding tussen VWNW en Functiegebouw
Rijk zoals dat recent is doorgevoerd.

INLEIDING

Een groot aantal overheidsonderdelen is bezig met krimpscenario’s. Dit als gevolg van de
verschillende taakstellingen die de Rijksdienst opgelegd heeft gekregen. Percentages van
23% krimp zijn niet uitzonderlijk. Het zorgt er voor dat de bestuurder dit politieke besluit
(wanneer het valt onder het politiek primaat) moet uitvoeren. De wijze waarop hij dat
doet, is onderwerp van overleg tussen ondernemingsraad en bestuurder en tussen GO en
bestuurder (of een andere namens de zeggenschap optredende bestuurder). De
bestuurder legt zijn voorgenomen besluit voor conform artikel 25 lid 1 uit de Wet op de
Ondernemingsraad. De ondernemingsraad dient vervolgens binnen een redelijke termijn
te adviseren. In het VWNW is ter aanvulling bepaald dat ook de contouren van het besluit
reeds ter advisering aan de ondernemingsraad moeten worden voorgelegd, zie artikel 49t
ARAR.

VOOR WIE IS VWNW-BELEID?

De VWNW-overeenkomst bepaalt dat het VWNW geldt voor ambtenaren werkzaam
binnen de sector Rijk als het bevoegd gezag een organisatieverandering wenst of
noodzakelijk acht die leidt tot krimp in een of meer functiegroepen of bij wijziging van de
plaats waar de organisatie is gevestigd naar een locatie op een reisafstand van meer dan
een half uur per enkele reis van de oorspronkelijke plaats. De selectie vindt plaats op
basis van afspiegeling (zie hoofdstuk 2).

In hoofdstuk Vllbis ARAR is het sleutelbegrip ‘belangrijke reorganisatie’. Het begrip
‘reorganisatie’ wordt gedefinieerd in artikel 49r onder d: “iedere wijziging van de
organisatiestructuur, de omvang of de taakinhoud van een onderdeel van de sector Rijk,
waaraan personele consequenties zijn verbonden”. Het begrip ‘belangrijk’ wordt
(uiteraard) niet gedefinieerd in het ARAR. Over de beantwoording van de vraag of er
sprake is van een ‘belangrijke reorganisatie’ kan dan ook (flink) discussie worden
gevoerd. Het is van belang dat de medezeggenschap zich realiseert dat het bevoegd gezag
dus kan besluiten om bepaalde dingen niet voor te leggen omdat er in geen sprake zou
zijn van een ‘belangrijke reorganisatie’. Het is dus zaak om als medezeggenschap in de
gaten te houden wat er allemaal gebeurt in de organisatie en om vervolgens tijdig aan de
bel te trekken.

De reikwijdte van de VWNW-overeenkomst en hoofdstuk Vllbis ARAR lijkt dus te
verschillen. Personele consequenties van een wijziging kan immers ruimer zijn dan een



krimp in een of meer functiegroepen. Wij wijzen er op dat het ARAR in dit geval leidend
is maar dat de VWNW-overeenkomst dient als (mogelijke) uitleg van het ARAR. Concreet
betekent dit dat je als medezeggenschap goed kunt betogen dat er wel degelijk sprake is
van een belangrijke reorganisatie (mocht daar discussie over zijn) omdat er sprake is van
krimp in één of meer functiegroepen.

Uiteraard kunnen er wel organisatiewijzigingen noodzakelijk zijn of worden geacht als
gevolg van teruglopende inkomsten uit de Rijksbegroting, derde geldstromen of door een
kerntakendiscussie. Dit laatste kan leiden tot een (strategische) keuze “iets” niet meer te
doen (of dit mogelijk is bijvoorbeeld omdat het in de wettelijke taak van de organisatie
besloten ligt doet hier niet ter zake).

REORGANISATIES EN VWNW: BOVENTALLIGHEID OF NIET?

Het VWNW continueert hetgeen reeds vele jaren in het ARAR staat: aan iedere
rijksambtenaar moet een passende functie worden aangeboden alvorens er dat tot een
ontslag kan worden gekomen. Door de VWNW-overeenkomst en artikel 49ww ARAR
kan reorganisatie geen zelfstandige grond zijn ontslag, zodat het reorganisatieontslag
tijdens de looptijd van het VWNW beleid niet wordt toegepast. Het VNWN opent wel de
mogelijkheid om in bijzondere gevallen een ambtenaar te ontslaan met gebruik maken
van de ontslaggrond ‘wegens andere gronden’ (conform artikel 99 ARAR). Uit de
toelichting blijkt dat het met name niet de bedoeling is dat artikel 99 ARAR een verkapte
reorganisatieontslaggrond wordt.

VERSCHILLENDE FASEN IN VWNW BELEID
Er zijn verschillende fasen in het VWNW beleid.

Vrijwillige fase

Een voorgenomen besluit tot een belangrijke reorganisatie wordt voorafgegaan door een
vrijwillige fase conform artikel 49s ARAR. Het Departementaal Georganiseerd Overleg
(DGO) en de ondernemingsraad (OR) worden geinformeerd over een voorgenomen
besluit tot aanvang van de vrijwillige fase. De contouren van de organisatieverandering
dienen ter advisering te worden voorgelegd aan de OR. Aan welke criteria een
contourenplan moet voldoen, is op dit moment (nog) onduidelijk (houvast kan worden
gevonden in de houtskoolschets®. Wij gaan er van uit dat de bestuurder in het
contourenplan in ieder geval aangeeft waar de organisatie heen moet bewegen, welke
werkvoorraad er is en welke omvang van FTE daar op van toepassing is. De OR moet in
staat zijn te kunnen beoordelen waar de organisatie heen gaat en waarom dit tot een

3 Wij gebruiken deze term ‘houtskoolschets’ met enige reserve. Het is immers een term uit het
oude Sociaal Flankerend Beleid Rijk. De termen uit dit sociaal beleid worden, in principe, niet
meer gebruikt. Het nieuwe beleid spreekt van een contourenschets. Wij denken dat de
houtskoolschets en de inhoud daarvan een houvast kan bieden om inzicht te krijgen in wat een
contourenschets moet zijn.



vrijwillige VWNW-fase moet lijden. Nadat de OR advies hierover heeft uitgebracht wordt
het DGO in de gelegenheid gesteld advies uit te brengen over de groep ambtenaren die
worden aangewezen voor de vrijwillige fase en de duur van die fase. Er is niets bepaald
over de situatie dat het bevoegd gezag uiteindelijk besluit om af te wijken van het advies
van het DGO. In ieder geval dient dit gemotiveerd te gebeuren. Wanneer de bestuurder
afwijkt, dient het geschil wel aan de SOR-tafel te worden besproken.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIIK

Hier ontstaat het samenspel tussen DGO en OR. Het zou immers voorstelbaar kunnen
zijn dat de OR zijn advies over de contouren van de organisatiewijziging koppelt aan
het advies van het DGO over de groep ambtenaren die wordt aangewezen voor de
vrijwillige fase en de duur van de vrijwillige fase. Wanneer er sprake is van een
voorgenomen besluit waarbij het DGO een verantwoordelijkheid heeft, is het
verstandig om als OR (of een vertegenwoordiging ervan) met het GO te overleggen
om tot een gedeeld beeld van de situatie te komen. Het kan om die reden zeer zinvol
zijn om met elkaar in overleg te gaan. Ook kan het nuttig zijn dit overleg niet te
houden omdat daarmee tijd gewonnen wordt.

Door het bevoegd gezag kan van de vrijwillige fase worden afgezien indien de
omstandigheden daartoe aanleiding geven. Het DGO dient hierover een zwaarwegend
advies uit te brengen. Mocht er geen overeenstemming worden bereikt dan kan het
worden voorgelegd aan de Sector Overleg Rijk (SOR) en ten slotte de Advies- en
Arbitragecommissie (AAC).

Verplichte fase VWNW

Indien na afloop van de vrijwillige fase of indien de vrijwillige fase in zijn geheel wordt
overgeslagen er (nog altijd) sprake is van overtolligheid van ambtenaren van wie de
functie wordt opgeheven zijn de regels die krachtens artikel 49a zijn vastgesteld van
toepassing. Wanneer dit (aantoonbaar) zo is, wordt de ambtenaar verplicht VWNW-
kandidaat en is er sprake van de verplichte fase. Hierbij worden dan ook de vigerende
spelregels conform WOR, ARAR en de Regeling Procedure Reorganisaties van stal
gehaald. De OR en het DGO worden tijdig geinformeerd over het voorgenomen besluit
tot reorganisatie.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTLIK

Zorg dat de bestuurder helder inzichtelijk maakt waarom de verplichte fase direct in
gaat. Zoals u hierboven heeft kunnen lezen, zijn er redenen om de vrijwillige fase over
te slaan. Het heeft consequenties voor de werknemer die direct verplicht VWNW-
kandidaat wordt. De voorzieningen zijn anders en de kandidaat moet direct een
passende functie accepteren. Zorg dat u als ondernemingsraad inzicht heeft in de
afwegingen en of deze ook kloppend zijn. Daarbij is het zinvol om ook de betrokken
vakbondsbestuurders te benaderen welke criteria er zijn gebruikt om af te wijken.




ONDERZOEK OP GROND VAN VWNW: DE BASIS VOOR DE VRUWILLIGE EN VERPLICHTE FASE

Het VWNW-begeleidingstraject voor zowel de vrijwillige als de verplichte fase start met
een VWNW-onderzoek dat zich richt op de wensen en ontwikkelmogelijkheden van de
individuele ambtenaar en diens mogelijkheden voor het vinden van een passende functie
in of buiten de sector Rijk. Het is goed om je te realiseren dat de bepaling van de passende
functie moet geschieden op basis van het samenstel van werkzaamheden dat vastgesteld
wordt in gesprek tussen de leidinggevende (of mobiliteitscoach) en ambtenaar. Dit
onderzoek resulteert in een advies richting bevoegd gezag en ambtenaar en vindt plaats
onder onafhankelijke professionele begeleiding. Het onderzoek biedt inzicht in het
begeleidingstraject dat uitgezet kan worden en moet ook ruimte bieden voor opleiding
en ontwikkeling (opleidingsplan). Tevens laat het onderzoek zien of een tijdelijke functie
elders tot de mogelijkheden behoort. In de VWNW-overeenkomst is bepaald dat bij het
onderzoek en het advies dient er rekening gehouden te worden met regionale
arbeidsmarkt en gezondheidsaspecten. Op basis hiervan kunnen arrangementen worden
toegekend. Het VWNW-onderzoek resulteert dus in een advies. Indien de ambtenaar of
het bevoegd gezag zich niet kan vinden in het advies kan op verzoek binnen twee weken
nadat het advies is vastgesteld een nieuw advies worden uitgebracht. Belangrijke vraag
hierbij is op welke datum het advies wordt vastgesteld, is dit wanneer de deskundige het
uitgeeft of als de ambtenaar en/of het bevoegd gezag het heeft ontvangen?

Het bevoegd gezag stelt vervolgens in overleg met de ambtenaar een VWNW-plan vast.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIIK

Belangrijk is dat de ondernemingsraad helder heeft welk (standaard) format er door
de mobiliteitscentra gebruikt wordt om tot het onderzoek te komen (zoals hierboven
vermeld). Het moet duidelijk zijn hoe het onderzoek er uit ziet en wat er precies in
opgenomen moet worden. De OR zou daarbij met de eigen bestuurder kunnen
bespreken wat de regionale arbeidsmarkt voor beperkingen en kansen biedt. Wat
betekent die discussie voor het hierboven gestelde? Ook is het verstandig als de
medezeggenschap de collega’s informeert over de verantwoordelijkheid die de zelf
ambtenaar heeft. Tot slot is het belangrijk dat samen met de bestuurder vorm geeft
aan het traject dat moet leiden naar het nieuwe advies. Een periode van twee weken
is immers kort dus de vraag is hoe een deskundige dit gaat doen.

Daarnaast kan de ondernemingsraad erop aandringen dat een organisatie zo snel
mogelijk start met het VWNW traject dan wel los hiervan beleid op employability
ontwikkelt ofwel het Rijksbeleid kwalitatief goed toepast.

In het VWNW-plan kunnen tenminste de volgende specifieke voorzieningen worden
toegekend:

1. De opleidingen die een ambtenaar nodig heeft om naar zijn nieuwe werk te
worden begeleid;

2. Biedttijdelijk ander werk uitkomsten en/of kan het volgen van een stage elders
kennis en kwaliteiten opleveren die van pas komen?



3. Welke individuele begeleiding heeft de ambtenaar nodig om van werk naar
werk te komen?

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

De Ondernemingsraad kan deze stappen bespreken in de overlegvergadering met de
bestuurder of eens doornemen met HRM. Tot welke vragen leidt het doorlopen van
een “voorbeeld — onderzoek”? Is alles even duidelijk en wat is er nodig om de
hierboven onderdelen helder en concreet op papier te krijgen? Naast de drie punten
die hierboven genoemd zijn, kan het zinvol zijn de afspraken zoals o.a. in paragraaf 10
van het akkoord vastgesteld op te nemen in het VWNW-plan. Het is belangrijk dat de
ambtenaar weet welke afspraken er zijn en hoe deze voor hem uitwerken.

VOORDEEL VAN VRUJWILLIGE FASE

Wanneer een ambtenaar in de vrijwillige fase terechtkomt, wordt er dus eerst een
VWNW-onderzoek uitgevoerd. De resultaten van dit onderzoek (het advies) vormen de
basis voor het VWNW-plan. De ambtenaar dient vervolgens binnen twee weken na de
vaststelling van het plan aan het bevoegd gezag kenbaar te maken of hij het plan gaat
uitvoeren. De verplichte VWNW-kandidaat heeft geen keuze en dient het VWNW-plan te
volgen. Indien de ambtenaar er in de vrijwillige fase voor kiest om het VWNW-plan te
volgen wordt hij vrijwillig VWNW-kandidaat. Daarmee kan gebruik gemaakt worden van
de voorzieningen die in deze fase vastgelegd zijn (ook als de vrijwillige fase ten einde is).
Mocht er (om welke reden dan ook) voor gekozen worden om het VWNW-plan niet te
volgen dan biedt het onderzoek in onze optiek wel inzichten die meegenomen kunnen
worden in de normale functioneringsgesprekken (die conform het Functiegebouw Rijk
ook een sterk op carrieremogelijkheden en mobiliteitsgericht karakter dienen te hebben).

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

Voor ondernemingsraden is er een taak weggelegd om te zorgen dat ambtenaren op
de hoogte zijn van de voordelen van de vrijwillige fasen conform VWNW en er conform
Functiegebouw Rijk al het nodige werk verricht kan zijn (mits de startgesprekken ook
volgens en in de geest van het Functiegebouw Rijk hebben plaatsgehad). Er zit een
belangrijk aandachtspunt als het gaat om de combinatie VWNW en Functiegebouw
Rijk. Alhoewel die twee los staan van elkaar zou het startgesprek Functiegebouw Rijk
een basis kunnen vormen voor het VWNW-plan. Hier zou duidelijkheid over moeten
bestaan om te zorgen dat er achteraf geen gedoe ontstaat.

BEGELEIDINGSTRAJECT

Het begeleidingstraject heeft drie opeenvolgende periodes van elk zes maanden. Voor de
vrijwillige VWNW-kandidaat vangt het traject aan vanaf de datum waarop hij aanvangt
met het uitvoeren van het plan (en dus niet vanaf de datum waarop hij kenbaar maakt
het plan te willen uitvoeren). Deze datum dient in het VWNW-plan te zijn opgenomen.
Voor de verplichte VWNW-kandidaat vangt het traject aan vanaf de datum van
vaststelling van het plan met dien verstande dat het traject niet eerder aanvangt dan
nadat de ambtenaar niet meer met zijn functie wordt belast.



De perioden worden slechts opgeschort indien de kandidaat op verzoek van het bevoegd
gezag andere werkzaamheden verricht die de uitvoering van het plan ophouden. Verder
kan het bevoegd gezag de duur van een periode verlengen indien ernstige persoonlijke
omstandigheden bij de kandidaat of het begeleidingstraject daartoe aanleiding geven.

ZOEKBEREIK & PLAATSINGSBEREIK

Het zoekbereik voor de VWNW-kandidaat is, in principe, onbeperkt. Hierover kunnen in
het individuele plan (zie verder) afspraken worden gemaakt. Het zoekbereik kan anders
van karakter zijn dan het plaatsingsbereik. De laatste kan niet verruimd worden door het
zoekbereik. Het plaatsingsbereik waarbinnen een aangeboden functie voor een
verplichte VWNW-kandidaat passend is, is als volgt:

- eerste periode: functie binnen de sector Rijk op tenminste een gelijk
salarisniveau dan de oorspronkelijke functie;

- tweede periode: functie binnen de sector Rijk conform artikel 49 h ARAR
(maximaal twee niveaus onder oorspronkelijke functie);

- derde periode: een functie bij een bij het ABP aangesloten organisatie waarvan
het salaris niet lager is dan het salaris dat twee schalen lager is dan de
oorspronkelijke functie van de VWNW-kandidaat.

Indien een verplichte VWNW-kandidaat een aangeboden passende functie weigert, volgt
ontslag op grond van artikel 49z ARAR.

Voor een vrijwillige VWNW-kandidaat geldt in principe hetzelfde plaatsingsbereik als
hiervoor opgenomen maar dient de functie om passend te zijn op tenminste een gelijk
salarisniveau te zijn als de oorspronkelijke functie. Indien een vrijwillige VWNW-
kandidaat drie maal een aangeboden passende functie weigert vervalt het recht op
VWNW-begeleiding en de VWNW-voorzieningen.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

Ondernemingsraadsleden dienen inzicht te hebben in de verschillen en de duur van
de periodes. Het plaatsingsbereik is dus het niveau waarop de VWNW-kandidaat
geplaatst kan worden. Het kan functioneel zijn de bestuurder eens te vragen een
overzicht te maken van de verschillende plaatsingsbereik en de thans bestaande
vacatures.

Er is sprake van een aangeboden functie als de kandidaat daadwerkelijk wordt geplaatst
op een andere functie. Het kan dus niet zo zijn dat meerdere VWNW kandidaten een
functie aangeboden krijgen en daarmee de eerste aanbieding heeft plaatsgevonden.
Voor een verplichte VWNW-kandidaat in vaste dienst moet het gaan om een structurele
functie van onbepaalde tijd dan wel moet het uitzicht bieden op een onbepaalde tijd-
aanstelling.



In de praktijk komt het voor dat een ambtenaar tijdelijk werkzaamheden elders verricht.
Bijvoorbeeld op projectbasis. In beginsel schorten tijdelijke werkzaamheden de periode
van VWNW-begeleiding niet op. Indien die werkzaamheden op verzoek van het bevoegd
gezag worden verricht wordt heeft dit echter wel opschortende werking.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

De functie buiten het Rijk moet van onbepaalde tijd zijn dan wel uitzicht bieden op
een aanstelling van onbepaalde tijd. Een ondernemingsraad en DGO doen er
verstandig aan onderzoek te doen naar dit gegeven. Bij een adviesaanvraag zal de OR
de personele consequenties opgevangen willen zien. Gaat de VWNW-kandidaat over
naar een andere organisatie dan neemt deze dus zijn aanstelling voor onbepaalde tijd
mee of hij heeft zicht op een dergelijke aanstelling. Bij de laatste situatie is het
verstandig mee te geven dat de ambtenaar zicht moet hebben aan welke eisen hij
moet voldoen om uiteindelijk een dergelijke aanstelling te krijgen. Dit onder het
motto: beter voorkomen dan genezen. Uiteindelijk heeft de kandidaat nog een
periode van 6 maanden om aan te geven dat de functie uiteindelijk niet passend blijkt.
Wat de indicatoren zijn om dit aan te tonen, is onduidelijk.

VRIJHEID VAN EEN VWNW-KANDIDAAT

De VWNW:-kandidaat kan te allen tijde er voor kiezen om direct een functie te aanvaarden
die past bij periode 3 of zelfs buiten ABP-aangesloten organisaties. Ook kan de VWNW-
kandidaat functies aanvaarden die meer dan 2 salarisniveaus onder zijn huidige niveau
ligt. Dit heeft echter geen gevolgen voor de salarissuppletie en salarisgarantie die een
ambtenaar kan krijgen. Deze blijft gebaseerd op de vastgelegde twee niveaus. Wanneer
een kandidaat wordt geplaatst op een functie die lager is dan zijn oorspronkelijke functie
dan behoudt de kandidaat het recht op VWNW-begeleiding. Daarnaast zijn er talrijke
overige voorzieningen getroffen.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIIK

In het akkoord zijn verschillende rechten en plichten voor werkgever en ambtenaar
opgenomen. Onder meer in punt 10 van de overeenkomst. Bespreek deze eens met
de bestuurder in het overleg en bespreek wat dat betekent voor HRM, ambtenaar en
teamleiders.
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Schematisch
Schematisch ziet het VWNW-beleid er als volgt uit.

In de vrijwillige fase:

2. Van werk naar werk plan

U besluit dit plan niet op te volgen: 3. U besluit dit plan wel op te volgen

u houdt dit plan voor uzelf

n dit plan leidt niet
u

Uitvoeri
functie

Evaluatie van de vrijwillige van werk naar werk fase:

1. Organisatieproblemen zijn voldoende opgelost.
2. Organisatieproblemen zijn onvoldoende opgelost, maar de verwachting is dat de problemen in deze

fase nog wel opgelost kunnen worden. De vrijwillige van werk naar werk fase wordt verlengd.
Bron: Ambtenarencentrum

In de verplichte fase:

S
g

Uitvoering van dit plan leidt tot
ander werk

Bron: Ambtenarencentrum

VAN WERK NAAR WERK | VERSIE 2.3




OVERIGE AFSPRAKEN VWNW-BELEID

VWNW-kandidaten hebben blijkens paragraaf 3 van afdeling Vllbis ARAR aanspraak op de
volgende voorzieningen:

- Bovenwettelijke uitkering bij werkloosheid.

- Salarisgarantie en salarissuppletie waarbij de kandidaat gedurende een
periode van twee jaar recht heeft op salarisgarantie. Na de periode van twee
jaar kan de individuele ambtenaar jaarlijks een suppletieverzoek indienen.

- Een afbouwperiode voor de toelagen onregelmatige dienst en de compensatie
van reistijd en reiskosten in vijf jaar volgens de staffel 100-100-75-50-25. Bij
een plaatsing buiten het Rijk wordt de compensatie in één keer uitgekeerd,
waarbij decompensatie in reistijd wordt uitbetaald tegen het voor de VWNW-
kandidaat dan geldende salaris per uur.

- De VWNW-kandidaat die vanwege een reorganisatie is verplaatst en van het
bevoegd gezag opdracht heeft gekregen om te verhuizen naar of naar de
nabijheid van de nieuwe standplaats heeft maximaal twee jaar recht op de
vergoeding van in redelijkheid te maken pensionkosten.

- Indien de reistijd van de VWNW-kandidaat berekend met ANWB-
routerplanner met meer dan 15 minuten per enkele reis toeneemt wordt deze
extra reistijd, voor zover deze meer is dan 15 minuten, gedurende twee jaar als
werktijd aangemerkt. Vervolgens wordt met een staffel gewerkt in die zin dat
het derde jaar 75%, in het vierde jaar 50% en in het vijfde jaar 25% van de extra
reistijd als werktijd wordt aangemerkt.

- Aan de VWNW-kandidaat kan eenmalig een bedrag worden toegekend als
tegemoetkoming in de verhuiskosten.

- Het bevoegd gezag draagt er zorg voor dat de VWNW-kandidaat desgewenst
20% van zijn werktijd bij zijn nieuwe werkgever flexibel kan werken.

- Indien een VWNW-kandidaat via de VWNW-begeleiding is geplaatst op een
passende functie binnen het Rijk en deze blijkt tijdens de eerste zes maanden
van plaatsing niet passend, dan gaat voor hem een nieuwe periode van VWNW-
begeleiding in. De periode van VWNW-begeleiding die de ambtenaar voor de
plaatsing in de nieuwe functie heeft ontvangen wordt in mindering gebracht
op de nieuwe termijn.

- Indien een VWNW-kandidaat via de VWNW-begeleiding is geplaatst op een
functie buiten de sector Rijk en buiten zijn schuld of toedoen tijdens de eerste
twaalf maanden van plaatsing wordt ontslagen, wordt hij ondersteund door
zijn voormalig bevoegd gezag bij het vinden van ander werk.

- Naast VWNW-kandidaten hebben ook de ambtenaren die een VWNW-
onderzoek hebben gevolgd gedurende de duur van de vrijwillige VWNW-fase
aanspraak op de proportionele diensttijdgratificatie zoals benoemd in artikel
79 ARAR.

- De terugbetalingsverplichting voor ouderschapsverlof en studiekosten geldt
niet voor VWNW-kandidaten en niet voor ambtenaren die een VWNW-
onderzoek hebben gevolgd, gedurende de duur van de vrijwillige VWNW-fase.

- Verplichte VWNW-kandidaten hebben voorrang op andere sollicitanten bij de



vervulling van vacatures binnen de sector Rijk.

- Indien een verplichte VWNW-kandidaat via de VWNW-begeleiding een baan
aanvaardt bij een werkgever die niet is aangesloten bij het ABP dan zal het
bevoegd gezag een bijdrage toekennen voor de pensioenopbouw. Deze
bedraagt ten minste de voorwaardelijke pensioenaanspraken van de
kandidaat. Aan vrijwillige VWNW- kandidaten kan het bevoegd gezag een
bijdrage toekennen voor de pensioenopbouw. Bijdragen worden in alle
gevallen rechtstreeks betaald aan een pensioenfonds of een
verzekeringsmaatschappij of gestort op een rekening voor banksparen, nadat
de termijn van twee jaar na indiensttreding buiten de overheid is verlopen.

- Stimuleringspremie: deze bedraagt ten hoogste 75.000 euro tenzij het
oorspronkelijke salaris daar boven ligt. De hoogte van de premie wordt
vastgesteld naar rato van het aantal resterende rekenkundige maanden
VWNW-begeleiding vermenigvuldigd met het maandsalaris. De uitgekeerde
stimuleringspremie dient te worden terugbetaald indien de voormalig VWNW-
kandidaat terugkeert naar een functie binnen de sector Rijk binnen het aantal
maanden van zijn periode van VWNW-begeleiding of indien de voormalig
VWNW-kandidaat een ww-uitkering wordt toegekend ten laste van het
bevoegd gezag. Dit laatste betekent feitelijk dat een ambtenaar die hiervan
gebruik maakt niet binnen een half jaar na zijn genomen ontslag een
werkloosheidsuitkering mag aanvragen. Inmiddels is bij meerdere
departementen bij regeling bepaalt dat de stimuleringspremie (geheel of
gedeeltelijk) kan worden ingeruild voor een periode van buitengewoon verlof
voorafgaand aan de ingangsdatum van zijn ontslag op eigen verzoek. Ter
inspiratie hebben wij de regeling van VWS als bijlage bij dit boekje gehecht.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

Bovenstaande afspraken zijn essentieel bij de uitvoering van het VWNW beleid. Toets
als OR goed of dit op deze wijze gebeurt.

VWNW BELEID: WIE DOET WAT WANNEER EN HOE?

Het VWNW vraagt veel van de verantwoordelijken binnen en buiten de organisatie. In het
akkoord wordt beschreven dat iedere VWNW-kandidaat een persoonlijk plan moet
hebben waarmee hij kan toewerken naar een nieuwe functie. Hiervoor dienen
verschillende zaken georganiseerd te zijn.

EXTRA

De individuele onderzoeken zullen worden uitgevoerd door de mobiliteitscentra van
Rijkswaterstaat, DJI, Belastingdienst en De Werkmaatschappij. Samenwerken leidt tot
bundeling van krachten en wellicht een betere uitvoering van de afspraken. Belangrijk
blijft evenwel de eigen verantwoordelijkheid per organisatie. Uiteindelijk worden de
VWNW-kandidaten per organisatie aangewezen en zou er ook per organisatie gewerkt
moeten worden aan een kwalitatief goede uitvoering.




RANDVOORWAARDEN VWNW-BELEID

VERANTWOORDELIJKHEDEN BINNEN EN BUITEN ORGANISATIE GOED BELEGGEN

Er zijn verscheidene afspraken gemaakt om dit VWNW beleid mogelijk te maken. Hierbij
vormt het individuele plan de spil van het succes. De medezeggenschap zou, samen met
de bestuurder, een helder signaal richting de afdeling HRM, leidinggevenden en
medewerkers moeten zenden wat de verschillende taken, verantwoordelijkheden en
bevoegdheden zijn in dit dossier. De ambtenaar zou moeten weten welke afspraken er
gemaakt zijn ten einde niet akkoord te gaan met iets dat niet kan of niet geregeld is. De
ambtenaar zou zelf op zoek kunnen gaan naar zijn verantwoordelijkheden (of geef hem
dit boekje). De leidinggevenden zouden helder moeten kunnen aangeven wat de
carrierekansen van een ambtenaar zijn. Deze heeft immers startgesprekken gevoerd op
basis van het Functiegebouw Rijk. Een samenspel tussen HRM, leidinggevenden en
medewerker zou moeten kunnen leiden tot een helder en realistisch plan van aanpak
voor de VWNW-kandidaat.

Daarnaast, zoals hierboven reeds uiteengezet, zijn er verantwoordelijkheden voor het
georganiseerd overleg en de OR. Een goede samenwerking tussen beide draagt bij aan
het correct opvangen van de personele consequenties.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

De OR en bestuurder zouden met elkaar eens een kleine verkenning kunnen
verrichten in een overlegvergadering. De bestuurder zou “boventallig” verklaard
kunnen worden en wat dan? Het levert vast goede vraagstukken op die door HRM
opgelost kunnen worden alvorens het traject intern opgestart wordt.

De samenwerking met het DGO en de OR is in de dagelijkse praktijk lastig vorm te
geven. Vakbondsbestuurders zijn druk. De samenwerking met hen is evenwel zeer
nuttig omdat het DGO nu eenmaal een verantwoordelijkheid heeft gekregen in het
VWNW beleid. Tevens zijn ook de leden verantwoordelijk voor het uitvoeren van het
VWNW beleid. Als OR in ieder geval weten welke GO-leden er in de organisatie zijn is
belangrijk. Daarnaast is het aanbevelenswaardig om een OR-lid verantwoordelijk te
maken voor de contacten met de vakorganisaties.

FINANCIELE KADERS EN STAAND BELEID

Hierboven is reeds een belangrijke randvoorwaarde geschetst: het goed beleggen van
verantwoordelijkheden bij de uitvoering van het VWNW beleid. Daarnaast spreekt het
akkoord over verschillende onderdelen in het individuele plan: professionele begeleiding,
ontwikkelkansen en opleiding. Dit vraagt financiéle inspanningen en wellicht aanpassing
van het bestaande opleidingsbeleid.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

De ondernemingsraad kan goed beoordelen of de financiéle kaders voor het VWNW
beleid voldoende zijn geborgd. Wat is er nodig om de toezeggingen en noodzakelijke




stappen uit het VWNW-plan van de individuele medewerker gestand te doen?
Daarnaast is het wellicht noodzakelijk om staand beleid aan te passen. De OR zou
hiermee kunnen letten of de organisatie wel tijdig voorsorteert op de gemaakte
afspraken.

MEDEZEGGENSCHAP EN ARTIKEL 28 UIT DE WOR

De OR heeft, middels artikel 28 uit de WOR, opgedragen gekregen te letten op toepassing
en naleving van onder meer de cao. Het VWNW beleid kan als zodanig worden opgevat.
De OR heeft daarmee een bijzondere verantwoordelijkheid gekregen om er voor zorg te
dragen dat de organisatie het VWNW beleid correct uitvoert.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIIK

De OR zou het VWNW beleid kunnen doornemen in een OR-vergadering en met elkaar
moeten vaststellen of helder is wat nu de afspraken zijn bij een voorgenomen
reorganisatie. Daarnaast zou de OR één lid kunnen aanwijzen dat zich het onderwerp
eigen maakt en monitort wat er gebeurt in de organisatie.

BIJZONDERE SITUATIES

VWNW BELEID EN FUNCTIEGEBOUW RIJK

Inmiddels is het Functiegebouw Rijk (FGR) ingevoerd. Het Functiegebouw Rijk leidt er toe
dat het aantal verschillende functies binnen de rijksdienst fors zijn teruggebracht. Bij de
rijksdienst is er inmiddels nog maar sprake van 52 unieke functiegroepen die zijn
ondergebracht in acht zogenoemde functiefamilies. Per functiefamilie worden een aantal
functiegroepen met een eigen functieprofiel onderscheiden. Men heeft hiermee de
mobiliteit binnen de rijksdienst willen bevorderen en bovendien verwacht men hiermee
beter te kunnen sturen op resultaat en gedrag van de ambtenaar.

Indien er sprake is van een situatie waarin het VWNW beleid wordt toegepast zou het zou
kunnen zijn dat de startgesprekken in de geest van FGR worden aangepakt. Ook kunnen
de opgestelde onderzoeken het doel van de invoering van FGR bevorderen, namelijk
mobiliteit binnen de rijksdienst. In onze optiek zorgt het FGR er echter ook voor dat er
eerder gesproken kan worden van een passende functie. Aangezien het weigeren van een
passende functie binnen het VWNW beleid gevolgen kan hebben dient een ambtenaar
zich dit te realiseren. Hier is in onze ogen een rol voor de OR weggelegd.

OUTSOURCING EN VWNW BELEID

De vakorganisaties zijn samen met de minister overeengekomen dat wanneer er sprake
is van het outsourcen van taken er een apart sociaal plan moet worden gemaakt. Hierbij
geldt in principe dat de ambtenaar “functievolger” is. Als de ambtenaar op basis van het
sociaal plan niet over mee over kan wordt hij verplicht VWNW-kandidaat. Ziet de
ambtenaar af van overplaatsing of is er sprake van een tijdelijk dienstverband van af dan
kan hij 18 maanden in dienst blijven van de Rijksoverheid. Vindt de outsourcing plaats



naar een ABP-aangesloten organisatie dan is de periode beperkt tot 12 maanden. De
ambtenaar wordt dan wel “verplicht VWNW-kandidaat” en slaagt men er niet in om de
ambtenaar binnen 18 respectievelijk 12 maanden te herplaatsen dan kan het bevoegd
gezag over gaan tot ontslag.

Volledigheidshalve wordt erop gewezen dat binnen het ambtenarenrecht de
zogenoemde overgang van onderneming-bepalingen niet gelden. Deze werkingssfeer is
beperkt tot de private sector.

HERPLAATSINGSKANDIDAAT GEWORDEN TUSSEN 1-1-2012 EN 15 APRIL 2013

De ambtenaar die in SFB-loze periode herplaatsingskandidaat is geworden kan aanspraak
blijven maken op de toen geldende arrangementen tenzij hij voor 1 juli 2013 kenbaar
heeft gemaakt dat hij VWNW-kandidaat wil worden. De herplaatsingskandidaat wordt
dan wel “verplicht VWNW-kandidaat” met de daarbij passende afspraken. De
herplaatsingskandidaten die onder het oude Sociaal Flankerend Beleid vallen, houden de
toen geldende afspraken tenzij hij dat niet wil. Dan kan hij overgaan naar VWNW-beleid
en gelden de in punt 11 afgesproken afspraken.

DYNAMISCH ORGANISEREN EN VWNW-BELEID

Aan het oude Sociaal Flankerend Beleid was het concept van dynamisch organiseren
gekoppeld. Met het verstrijken van de looptijd zijn ook de afspraken rondom het
dynamisch organiseren komen te vervallen. De fasen 0, 1 en 2 zijn er niet meer en
daarmee is ook de grond om het concept van dynamisch organiseren toe te passen
vervallen. In de praktijk zien wij dat dit nog wel toegepast wordt. Ondernemingsraden
doen er verstandig aan goed te begrijpen wat dynamisch organiseren inhoudt en hoe zich
dat nu verhoudt tot het VWNW beleid.

MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIIK

De OR doet er goed aan met de bestuurder te bekijken wat dit akkoord betekent voor
de wijze van organisatieverandering. De spelregels van het dynamisch organiseren
kunnen nog wel gehanteerd worden maar verdienen wellicht aanpassing. Daarnaast
snappen wij dat organisatieontwikkeling middels blauwdrukken niet altijd werkt.
Goed zorgen dat het VWNW beleid een kans krijgt en uitgevoerd wordt conform
afspraak is even belangrijk als het goed neerzetten van de nieuwe organisatie of het
doorvoeren van een essentiéle wijziging.

VWNW EN ZBO

Voor Zelfstandige Bestuursorganen (ZBO) is het VWNW beleid van toepassing als zij
ARAR-volgend zijn. In de praktijk rijst voor ZBO een probleem als het gaat om het
vinden/aanbieden van passend werk en is het voor ZBO’s nog een uitdaging hoe zij hier
vorm aan (kunnen gaan) geven. Op grond van artikel 49rr ARAR hebben de verplichte
VWNW-kandidaten van een ZBO bij vervulling van vacatures binnen de sector Rijk een
voorrangspositie op andere ambtenaren, voor zover die geen voorrangspositie hebben.



MEDEZEGGENSCHAP IN PRAKTIJK

Ondernemingsraden van ZBO’s doen er verstandig aan te checken of het VWNW-
beleid ook van toepassing is op de eigen organisatie en zelf het initiatief te nemen bij
twijfel door bijvoorbeeld een op basis van het informatierecht aan de bestuurder
inlichtingen te vragen t.a.v. het VWNW-beleid en de toepassing op de eigen
organisatie.

HET MISLUKKEN VAN HERPLAATSING

Indien het niet lukt om de VWNW-kandidaat binnen de aangegeven tijd een passende
functie aan te bieden is het —zoals hiervoor reeds opgemerkt- niet mogelijk om de
ambtenaar reorganisatieontslag te verlenen. VWNW noemt als zodanig in dat geval de
mogelijkheid tot het geven van ontslag op grond van 99 ARAR. Het is echter nog maar de
vraag of deze ontslaggrond in rechte stand gaat houden omdat dit artikel niet in het leven
is geroepen voor dergelijke situaties. Overigens gelden in dit geval de uitspraken van de
Central Raad van Beroep van 28 februari 2013 waarin de Centrale Raad een
berekeningsmethode introduceert die geldt bij het ontslaan van ambtenaren op grond
van artikel 99 ARAR. In ieder geval blijkt uit de officiéle toelichting op het ARAR dat het
niet de bedoeling is om met dit artikel een verkapt reorganisatieontslaggrond te
introduceren.

HARDHEIDSCLAUSULE

Niet onvermeld mag blijven dat het ARAR in artikel 49aaa voorziet in een zogenoemde
hardheidsclausule. Deze houdt in dat het bevoegd gezag in het geval dat er een
onbillijkheid aan de zijde van met name de ambtenaar zich voordoet, van het VWNW-
beleid mag afwijken. Let wel: het gaat dan om individuele gevallen.
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BIJLAGE 1
CIRCULAIRE UITVOERING OVEREENKOMST SOCIAAL BELEID RIJK: VAN WERK NAAR WERK
(VWNW) BELEID WAARVAN ONDERDEEL UITMAAKT DE OVEREENKOMST SOCIAAL BELEID RIJK

(Tekst geldend op: 05-07-2013)

Circulaire uitvoering Overeenkomst Sociaal Beleid Rijk: van werk naar werk (VWNW)
beleid

Bijgevoegd treft u de Overeenkomst Sociaal Beleid Rijk: van werk naar werk (VWNW)
beleid — verder de VWNW-overeenkomst genoemd — zoals die op 11 april jl. in het
Sectoroverleg Rijk is vastgesteld. In deze circulaire wordt nadere informatie gegeven die
van belang is ten behoeve van de uitvoering van de VWNW-overeenkomst.

1. REGELGEVING

De VWNW-overeenkomst moet nog geformaliseerd worden in de rechtspositionele
besluiten. Voorzien is dat dit in september 2013 wordt gerealiseerd.

Zolang de VWNW-overeenkomst nog niet is geformaliseerd kunnen de nieuwe
aanspraken die voor een individuele ambtenaar een verslechtering zijn, niet worden
toegepast. Dit betreft de plaatsing in een lagere schaal na plaatsing op een passende
functie in een lagere schaal en de vormgeving van de salarisgarantie en salarissuppletie.
Ook verplichte plaatsing buiten het Rijk is pas mogelijk na formalisering.

Het toepassen van aanspraken die voor een individuele ambtenaar een verbetering zijn —
zoals de stimuleringspremie en de diverse compensatieregelingen —kunnen sinds 15 april
2013 al wel worden toegepast. Dit geldt ook voor het toepassen van het
afspiegelingsbeginsel en het daarbij betrekken van alleen de dienstjaren van het Rijk
omdat het ARAR nu voorziet in afwijken van ‘last in, first out’.

2. P-DIREKT

De dienstverleningsystemen van P-Direkt worden ook aangepast aan de VWNW-
overeenkomst. Er worden nieuwe looncomponenten aangemaakt die er tevens voor
zullen zorgen dat de ministeries gegevens kunnen krijgen over verstrekte VWNW-
voorzieningen. Tevens wordt in het P-Direktportaal een proces ingericht om
voorzieningen tot uitbetaling te kunnen laten komen en VWNW-kandidaten te
registreren. Daarnaast heeft P-Direkt de informatievoorziening aan medewerkers — via
het Contactcenter en via de rubriek Personeel op het Rijksportaal — aangepast aan de
gewijzigde situatie.
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3. OVERGANGSSITUATIE
Nog niet alle aspecten uit de VWNW-overeenkomst zijn al volledig uitgewerkt maar dit
staat het uitvoering geven aan de VWNW-overeenkomst niet in de weg.

In de VWNW-overeenkomst wordt van een aantal onderwerpen aangegeven dat partijen
daar nog nader invulling zullen geven. Dit betreft met name uitwerking en beschrijving
van de onafhankelijkheid van de VWNW-begeleiding. Zolang deze nadere invulling nog
niet is afgerond kunt u de van werk naar werk begeleiding organiseren met inzet van uw
huidige voorzieningen daarvoor. Overigens verwachten de mobiliteitsorganisaties binnen
enkele weken een rijksbreed uniform model op te leveren van het VWNW-onderzoek.

Daarnaast is de interdepartementale commissie die een uitspraak moet doen over
klachten en geschillen over in de VWNW-overeenkomst benoemde onderwerpen nog
niet ingesteld. Zolang deze commissie nog niet is ingesteld kunt u de betreffende klachten
en geschillen laten behandelen op de tot nu toe gebruikelijke wijze binnen uw organisatie.

4. HUIDIGE HERPLAATSINGSKANDIDATEN

In de VWNW-overeenkomst is opgenomen dat ambtenaren die in de periode van 1
januari 2012 tot 15 april 2013 herplaatsingskandidaat zijn geworden en dat nog steeds
zijn, herplaatsingskandidaat blijven tenzij ze voor 1 juli 2013 kenbaar maken gebruik te
willen maken van het gehele VWNW-beleid. In dat geval wordt hun resterende
herplaatsingstermijn omgezet in een periode van VWNW-begeleiding van dezelfde
omvang, die ook kan worden geruild voor een stimuleringspremie.

Ambtenaren die herplaatsingskandidaat zijn geworden met toepassing van het Besluit
sociaal flankerend beleid sector Rijk 2008—2012 hebben deze keuze niet maar kunnen
hun resterende herplaatsingstermijn desgewenst ruilen voor een stimuleringspremie. Ik
verzoek u om uw herplaatsingskandidaten schriftelijk te informeren over deze
keuzemogelijkheden. Tevens verzoek ik u om mij uiterlijk 1 september 2013 te
informeren over de keuzes die de herplaatsingskandidaten hebben gemaakt.
Modelteksten voor brieven zijn via het Interdepartementaal Platform Rechtspositie en
Arbeidsvoorwaarden beschikbaar gesteld.

5. LOPENDE REORGANISATIES

Voor reorganisaties die al zijn ingezet, zijn in het Sectoroverleg Rijk afspraken gemaakt.
Afgesproken is dat besluiten tot aanwijzing van herplaatsingskandidaten die voor 15 april
2013 zijn genomen niet hoeven worden herzien als de startdatum na 15 april 2013 ligt.
Voor lopende reorganisaties waarvoor op 15 april 2013 nog geen
herplaatsingskandidaten waren aangewezen kunnen eventueel in overeenstemming met
het (departementaal) Georganiseerd Overleg afspraken worden gemaakt over de
aanwijzingsvolgorde van VWNW-kandidaten in afwijking van het afspiegelingsbeginsel.
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6. REMPLAGANTEN

In de VWNW-overeenkomst is voorzien in een remplagantenregeling: het VWNW-traject
dan wel de VWNW-voorzieningen kunnen door het bevoegd gezag tevens van toepassing
worden verklaard op andere ambtenaren, voor zover daarmee de plaatsing van een
VWNW-kandidaat wordt gerealiseerd. In aanvulling hierop is in het Sectoroverleg Rijk
afgesproken dat remplaceren ook kan zonder plaatsing van een VWNW-kandidaat maar
toch krimp wordt gerealiseerd (meestal betreft dit het inleveren van een formatieplaats).
Het is wel de bedoeling dat remplaceren op een transparante, navolgbare wijze
plaatsvindt.

7. STIMULERINGSPREMIE

In de VWNW-overeenkomst is een stimuleringspremie opgenomen. Daarbij is een
verwijzing naar het Sociaal Akkoord opgenomen op het punt van de aftopping van de
stimuleringspremie. De afspraak is dat de aftopping op € 75.000 geldt totdat er
duidelijkheid is over een centraal Sociaal Akkoord en dat partijen dan overleggen over
aanpassing van de aftopping. In het Sectoroverleg Rijk is analoog aan de afspraak uit het
Sociaal Akkoord afgesproken dat de stimuleringspremie maximaal € 75.000 bedraagt dan
wel maximaal twaalf maandsalarissen bedraagt indien het jaarsalaris (= 12
maandsalarissen) hoger is dan €75.000.

In een rekenvoorbeeld: een VWNW-kandidaat met een maandsalaris van € 6500 en 35
dienstjaren heeft bij aanvang van de VWNW-periode aanspraak op een vertrekpremie
van € 78.000. De bij 35 dienstjaren passende stimuleringspremie van 24 maanden wordt
daarbij dus niet afgetopt op € 75.000 maar in plaats daarvan afgetopt op twaalf
maandsalarissen omdat het jaarsalaris hoger is dan € 75.000.

8. INFORMATIEVOORZIENING EN VOORLICHTING

Algemene informatievoorziening loopt via de rubriek Personeel van het Rijksportaal. Hier
is sinds 15 april 2013 de VWNW-overeenkomst geplaatst met een voorlopige toelichting.
Hier is ook het document te vinden met vragen en antwoorden zoals opgesteld in overleg
met het Interdepartementaal Platform Rechtspositie en Arbeidsvoorwaarden en dat de
komende maanden nog periodiek zal worden aangevuld. Dit ook in afwachting van de
volledige aanpassing van de betreffende pagina’s in de rubriek Personeel aan de
gewijzigde regelgeving.

Door de Rijksacademie voor Financién, Economie en Bedrijfsvoering worden in mei en
juni regionale kennisbijeenkomsten georganiseerd voor HRM-adviseurs. Bonden,
werkgever en mobiliteitscentra geven hier gezamenlijk voorlichting over de uitvoering
van de VWNW-overeenkomst. Aan de orde komen de procesafspraken, de maatwerk
mogelijkheden, rechtspositionele afspraken en het beschikbare
mobiliteitsinstrumentarium. Nu is gebleken dat de eerste serie van bijeenkomsten geheel
is gevuld, worden er voldoende extra bijeenkomsten georganiseerd om in de vraag te
voorzien. Het is desgewenst ook mogelijk om met ondersteuning door de Rijksacademie
zelf ‘in company’ de voorlichting te organiseren.
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9. VERVOLGTRAJECT

De implementatiewerkzaamheden vanwege de VWNW-overeenkomst zijn in volle gang.
Over de voortgang zal via de reguliere kanalen (Rijksportaal en de nieuwsbrief
Bedrijfsvoering) informatie worden verstrekt. Waar de nadere uitwerking leidt tot
aanvullende kaderstelling — bijvoorbeeld ten aanzien van de halfjaarlijkse rapportages om
uitvoering van het VWNW-beleid te monitoren — zal dat via een circulaire bekend worden
gemaakt.

10. INTREKKEN CIRCULAIRE

De circulaire ‘Kader handelwijze vanwege aflopen Besluit Sociaal Flankerend Beleid sector
Rijk 2008-2012’ van 28 september 2011 met kenmerk 2011-20000427504 wordt per 15
april 2013 ingetrokken. Hierbij wordt opgemerkt dat de hoogte van een
schadeloosstelling voor herplaatsingskandidaten bij vrijwillig vertrek — inclusief een
eventueel toegekende stimuleringspremie — niet meer mag bedragen dan € 75.000 dan
wel niet meer mag bedragen dan twaalf maandsalarissen indien het jaarsalaris (= 12
maandsalarissen) hoger is dan € 75.000.

Ik verzoek u met de inhoud van deze circulaire rekening te houden en daaraan voor zover
nodig uitvoering te geven.

De minister voor Wonen en Rijksdienst, namens deze,
J.J.M.Uijlenbroek
Directeur-generaal Organisatie en Bedrijfsvoering Rijk

OVEREENKOMST SOCIAAL BELEID RIJK: VAN WERK NAAR WERK (VWNW) BELEID

OVERWEGINGEN

a. Uitgangspuntis een sluitende aanpak voor iedereen in de begeleiding van werk
naar werk, waarbij ambtenaren die actief meewerken aan het VWNW-traject
dat de werkgever aanbiedt, daadwerkelijk begeleid worden naar ander werk.
Reorganisatie kan geen zelfstandige grond zijn voor ontslag, zodat
reorganisatieontslag gedurende de looptijd van de afspraken niet wordt
toegepast.

b.  Het eigenrisicodragerschap voor de kosten van de WW en de bovenwettelijke
aanvulling is voor de werkgever een extra stimulans om te kiezen voor VWNW-
begeleiding.

c. Het model geldt tot 1 januari 2016 en wordt rijksbreed ingevoerd. Gedurende
de looptijd worden alle departementale afspraken met betrekking tot sociaal
flankerend beleid door dit model vervangen. Na afloop van de looptijd zullen
de departementale afspraken van onbepaalde tijd weer van toepassing
worden. Aan de SOR-tafel wordt afgesproken hoe de overgang van eventuele
departementale afspraken naar dit model plaatsvindt. Nieuwe departementale
aanvullingen of afwijkingen zijn alleen mogelijk met expliciete toestemming
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van partijen in het Sectoroverleg Rijk. Eind 2014 starten partijen een evaluatie
van het werk naar werk beleid zodat partijen medio 2015 tot besluitvorming
kunnen overgaan welke elementen van het VWNW-beleid tijdelijk dan wel
structureel zullen worden voortgezet.

d. Rechten en plichten die volgen uit het VWNW-beleid worden verwerkt in de
rechtspositie. Als bijlage bij de overeenkomst hebben partijen een overzicht
opgesteld van de benodigde aanpassingen in hoofdstuk VII ARAR en overige
rechtspositionele wijzigingen (1).

e. Het VWNW-beleid bestaat uit maatwerk via specifieke voorzieningen —
waarvan toekenning volgt uit het VWNW-onderzoek — in aanvulling op
algemene voorzieningen en de mogelijkheid om keuzes te maken. Dit
samenstel van voorzieningen is naar oordeel van partijen intern consistent en
bevat geen prikkels die VWNW tegenwerken. De juiste toepassing hiervan
wordt via monitoring en toetsing gerealiseerd en niet door op voorhand de
toepassing dicht te regelen.

f. Partijen stellen voor het Rijk een sectorplan op voor van-werk-naar-werk
begeleiding, en zullen — wanneer het kabinet besluit een subsidieregeling voor
de co-financiering van sectorplannen open te stellen — voor de uitvoering
daarvan een subsidieaanvraag doen bij de minister van SZW.

1. HET VWNW-ONDERZOEK

Het VWNW-onderzoek richt zich op de wensen en ontwikkelmogelijkheden van de
deelnemer aan het onderzoek en diens mogelijkheden voor werk binnen en buiten de
sector Rijk. Het onderzoek vindt plaats onder onafhankelijke professionele begeleiding.
De uitkomst van het onderzoek is eigendom van de ambtenaar en wordt alleen verplicht
gedeeld met het bevoegd gezag wanneer het VWNW-onderzoek wordt gebruikt om een
VWNW-plan op te stellen dat leidt tot de status van VWNW-kandidaat. Zowel de
ambtenaar als het bevoegd gezag kunnen een second opinion vragen naar aanleiding van
de uitkomst van het VWNW-onderzoek.

Resultaat van het onderzoek is een realistisch VWNW-plan, opgesteld onder
professionele begeleiding, waaruit blijkt welke trajectbegeleiding nodig is, of en zo ja welk
opleidingstraject nodig is en of het verrichten van tijdelijk ander werk wenselijk is. De
onafhankelijkheid van de begeleiding — inclusief de vormgeving van de second opinion —
wordt door partijen op korte termijn uitgewerkt en beschreven in een in het SOR vast te
stellen document.

2. HET VWNW-PLAN
Afhankelijk van de uitkomst van het VWNW-onderzoek kunnen tenminste de volgende
specifieke voorzieningen door het bevoegd gezag worden toegekend, die worden
vastgelegd in het VWNW-plan:
- benodigde opleiding (waarbij de opleiding volledig in diensttijd plaatsvindt of
opleidingstijd als diensttijd wordt aangemerkt),
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- het verrichten van tijdelijk ander werk of het volgen van een stage om
werkervaring op te doen.
- de mate van benodigde individuele professionele begeleiding.
Verder kan in het plan opgenomen worden de wijze waarop andere voorzieningen ingezet
worden.

Het vaststellen van het VWNW-plan is individueel maatwerk waarbij ook rekening wordt
gehouden met de kansen van de ambtenaar op de regionale arbeidsmarkt en eventuele
beperkingen van de ambtenaar vanwege bijvoorbeeld zijn gezondheid.

3. START VRUJWILLIGE VWNW-FASE

De vrijwillige fase start wanneer het bevoegd gezag een organisatieverandering wenst of
noodzakelijk acht die leidt tot krimp in een of meer functiegroepen. De vrijwillige fase
start ook indien het bevoegd gezag besluit tot wijziging van de plaats waar de organisatie
is gevestigd naar een locatie op een reisafstand van meer dan een half uur per enkele reis
van de oorspronkelijke plaats.

De contouren van de gewenste organisatie of de locatiewijziging dient ter advisering aan
de OR voorgelegd te worden. Het DGO brengt vervolgens een zwaarwegend advies uit
over welke groepen ambtenaren daadwerkelijk aangewezen worden als doelgroep voor
VWNW-onderzoek en de duur van de vrijwillige VWNW-fase. Alle ambtenaren in de
aangewezen doelgroep voeren het VWNW-onderzoek uit. In het geval dat er sprake is van
een vrijwillige fase vanwege het enkele feit van standplaatswijziging — dus zonder krimp
in een of meer functiegroepen — bestaat geen aanspraak op de in paragraaf 11
beschreven individuele keuzes.

Na afloop van de duur van de vrijwillige VWNW-fase kan eventueel tot verlenging worden
besloten.

4. VRUWILLIGE VWNW-KANDIDATEN

De ambtenaren waarvoor een vrijwillige VWNW-fase loopt kunnen kiezen het VWNW-
plan te volgen. Zij worden daarmee vrijwillige VWNW-kandidaat met de bijbehorende
rechten en plichten. Ambtenaren die in de vrijwillige fase VWNW-kandidaat zijn
geworden kunnen gedurende hun gehele periode van VWNW-begeleiding gebruik blijven
maken van de voorzieningen, ook nadat de aanwijzing van de doelgroep is beéindigd.

Ambtenaren waarvoor een vrijwillige VWNW-fase loopt en die ervoor kiezen het VWNW-
plan niet te volgen, kunnen de uitkomst van het VWNW-onderzoek desgewenst
betrekken  bij de reguliere  personeelsgesprekken over de gewenste
loopbaanontwikkeling.
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5. START VERPLICHTE VWNW-FASE

Wanneer de inspanningen van ambtenaren en bevoegd gezag in het kader van vrijwillig
VWNW-beleid niet leiden tot een afdoende oplossing voor de problematiek van
boventalligheid, worden de resterende fricties tussen de bestaande en gewenste
organisatie doorgevoerd op basis van de bestaande regels van de WOR, het ARAR en de
Regeling Procedure bij reorganisatie.

Hoewel een verplichte VWNW-fase in beginsel vooraf dient te worden gegaan door een
vrijwillige VWNW-fase, kan het bevoegd gezag daarvan afzien indien de omstandigheden
daartoe aanleiding geven. Het DGO brengt daarover een zwaarwegend advies uit. Als
partijen het daar niet over eens zijn wordt het geschil ingebracht in het SOR. Indien in het
SOR geen overeenstemming wordt bereikt kunnen beide partijen het geschil voorleggen
aan de Advies- en Arbitragecommissie (AAC).

6. VERPLICHTE VWNW-KANDIDATEN
Uitvoering van het VWNW-plan is verplicht voor:

- ambtenaren waarvan is vastgesteld dat zij hun functie verliezen. De vaststelling
wie bij overtolligheid in een bepaalde functiegroep zijn functie verliest wordt
vanaf 15 april 2013 per leeftijdscohort vastgesteld, waarbij de ambtenaar met
het kortste dienstverband bij de sector Rijk in het leeftijdscohort wordt
aangewezen. Dit overeenkomstig de systematiek zoals beschreven in de
Beleidsregels ontslagtaak UWV zoals deze nu luiden.

- ambtenaren waarvan in redelijkheid niet kan worden verlangd dat zij zich
voegen in een verplaatsing over een aanmerkelijke afstand ten gevolge van een
verplaatsing van hun functie. Daarbij wordt gekeken naar de totale reistijd
woon-werkverkeer en naar de persoonlijke omstandigheden van de
individuele ambtenaar in kwestie.

Deze ambtenaren worden verplicht VWNW-kandidaat en zijn verplicht het VWNW-plan
dat eventueel in de vrijwillige VWNW-fase is opgesteld uit te voeren, tenzij er
omstandigheden zijn die het nodig of gewenst maken het plan aan te passen. Voor
ambtenaren die verplicht VWNW-kandidaat worden gaat een nieuwe periode van
VWNW-begeleiding in, ongeacht reeds genoten VWNW-begeleiding als vrijwillige
VWNW-kandidaat. Voor de verplichte VWNW-kandidaat waarvan is vastgesteld dat hij
zijn functie verliest, kan de periode van VWNW-begeleiding pas ingaan op het moment
dat zijn functie daadwerkelijk is vervallen.

7. PLICHTEN VOOR BEVOEGD GEZAG EN VWNW-KANDIDAAT

Het bevoegd gezag is verplicht de VWNW-kandidaten te begeleiden naar een nieuwe
functie door middel van een VWNW-traject met professionele ondersteuning.

VWNW-kandidaten zijn verplicht zich in te spannen om het vastgestelde VWNW-plan uit

te voeren. Tevens zijn VWNW-kandidaten verplicht een aangeboden passende functie te
aanvaarden die geldt binnen het voor hem geldende plaatsingsbereik (zie paragraaf 8).
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Op weigering van een aangeboden passende functie door een verplichte VWNW-
kandidaat volgt ontslag op grond van artikel 491 van het ARAR. Voor een vrijwillige
VWNW-kandidaat vervalt het recht op VWNW-begeleiding en de VWNW-voorzieningen
indien hij voor de derde maal een aangeboden passende functie afwijst.

8. ZOEKBEREIK EN PLAATSINGSBEREIK TIJDENS DE VWNW-BEGELEIDING
De periode van VWNW-begeleiding vangt aan na vaststelling van het VWNW-plan en kent
drie perioden. Het zoekbereik van een VWNW-kandidaat is in principe onbeperkt, in het
VWNW-plan kunnen over het zoekbereik en over de periode van VWNW-begeleiding
afspraken worden gemaakt. Het zoekbereik kan anders zijn dan het plaatsingsbereik,
maar kan het plaatsingsbereik niet verruimen of beperken. Het plaatsingsbereik
waarbinnen een aangeboden functie voor een verplichte VWNW-kandidaat passend is:
- de eerste periode: een functie binnen de sector Rijk, op tenminste een gelijk
niveau als de oorspronkelijke functie;
- de tweede periode: een functie binnen de sector Rijk conform artikel 49h
ARAR;
- de derde periode: een functie bij een bij het ABP aangesloten organisatie,
waarvan het salaris niet lager is dan het salaris dat twee schalen lager is dan de
oorspronkelijke functie van de VWNW-kandidaat.

Voor een vrijwillige VWNW-kandidaat geldt hetzelfde plaatsingsbereik maar is een functie
alleen passend indien deze op tenminste een gelijk niveau is als de oorspronkelijke
functie.

Er is sprake van een aangeboden functie indien de VWNW-kandidaat — als hij de functie
accepteert — daadwerkelijk op de functie wordt geplaatst. Voor een aangeboden functie
buiten het Rijk geldt dat dit een structurele functie moet zijn die wordt aangeboden met
een aanstelling voor onbepaalde tijd of met uitzicht op een aanstelling voor onbepaalde
tijd.

ledere periode van de VWNW-begeleiding bedraagt standaard zes maanden. Na zes
maanden gaat de volgende periode in, tenzij op advies van deskundige professionele
begeleiding door het bevoegd gezag wordt besloten dat de volgende periode niet in kan
gaan. Nieuwe inzichten ten opzichte van het VWNW-plan of gebreken in de
trajectbegeleiding kunnen reden zijn de volgende periode uit te stellen.

De periode van VWNW-begeleiding wordt in beginsel niet opgeschort voor het verrichten
van tijdelijke werkzaamheden. Een uitzondering geldt voor werkzaamheden die door de
VWNW-kandidaat op verzoek van het bevoegd gezag worden verricht en de uitvoering
van het VWNW-plan ophouden.

Nadere toelichting: de VWNW-kandidaat kan ervoor kiezen om al eerder dan in de derde
periode een functie buiten het Rijk te aanvaarden, ook bij organisaties die niet bij het ABP
zijn aangesloten. Tevens kan de VWNW-kandidaat ervoor kiezen om een meer dan twee
schalen lagere functie te aanvaarden. Dit heeft echter geen gevolgen voor de hoogte van
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de salarisgarantie of salarissuppletie; deze blijft gebaseerd op maximaal twee schalen
lager.

Indien een VWNW-kandidaat wordt geplaatst in een lagere functie dan zijn
oorspronkelijke functie dan wordt nog twee jaar VWNW-begeleiding verleend, gericht op
het vinden van een functie op het oorspronkelijke niveau.

9. SALARISGARANTIE EN SALARISSUPPLETIE

De eerste twee jaar na plaatsing in een functie op een lager niveau is sprake van
automatische salarisgarantie, daarna is sprake van salarissuppletie op verzoek van de
voormalige VWNW-kandidaat. De salarisgarantie en de salarissuppletie vullen aan tot
100% van het salaris dat voor de VWNW-kandidaat gold op de dag voordat hij wordt
geplaatst in de nieuwe functie.

Bij een plaatsing binnen de sector Rijk wordt de salarisgarantie maandelijks uitgekeerd.
Buiten de sector Rijk wordt de salarisgarantie in één keer uitgekeerd. De salarissuppletie
kan door de voormalige VWNW-kandidaat jaarlijks worden aangevraagd bij zijn
(voormalige) werkgever. De suppletie volgt de algemene salarisontwikkelingen van de
sector Rijk en binnen het Rijk is de suppletie pensioengevend.

Bij het bepalen van de hoogte van de salarisgarantie en salarissuppletie wordt uitgegaan
van de vaste inkomensbestanddelen. Binnen het Rijk zijn dit het salaris, de vakantie-
uitkering en eindejaarsuitkering. Bij een plaatsing buiten het Rijk worden de aldaar
geldende vaste inkomensbestanddelen betrokken.

10. OVERIGE VOORZIENINGEN

Tenzij anders geregeld in deze overeenkomst gelden voorzieningen die nu voor
herplaatsingskandidaten zijn geregeld ook voor VWNW-kandidaten. In aanvulling daarop
wordt geregeld:

- Een afbouwperiode voor de toelagen onregelmatige dienst en de compensatie
van reistijd en reiskosten in vijf jaar volgens de staffel 100-100-75-50-25. Bij
een plaatsing buiten het Rijk wordt de compensatie in één keer uitgekeerd,
waarbij de compensatie in reistijd wordt uitbetaald tegen het voor de VWNW-
kandidaat dan geldende salaris per uur.

- De VWNW-kandidaat die vanwege een reorganisatie is verplaatst en van het
bevoegd gezag opdracht heeft gekregen om te verhuizen naar of naar de
nabijheid van de nieuwe standplaats heeft maximaal twee jaar recht op de
vergoeding van in redelijkheid te maken pensionkosten.

- Naast VWNW-kandidaten hebben ook de ambtenaren die een VWNW-
onderzoek hebben gevolgd gedurende de duur van de vrijwillige VWNW-fase
aanspraak op de proportionele diensttijdgratificatie zoals benoemd in artikel
79 ARAR.
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- De terugbetalingsverplichting voor ouderschapsverlof en studiekosten geldt
niet voor VWNW-kandidaten en niet voor ambtenaren die een VWNW-
onderzoek hebben gevolgd, gedurende de duur van de vrijwillige VWNW-fase.

- Wanneer het accepteren van een andere functie door de VWNW-kandidaat
daardoor wordt vergemakkelijkt, faciliteert het bevoegd gezag de ambtenaar
op diens verzoek zodanig dat hij minimaal 20% van zijn werktijd flexibel kan
invullen. De flexibiliteit heeft betrekking op werktijden en de plaats waar
gewerkt wordt, tenzij de aard van het werk dit niet toelaat. Een kader om vast
te stellen of de aard van het werk deze flexibiliteit niet toestaat wordt door
partijen op korte termijn uitgewerkt.

- Verplichte VWNW-kandidaten hebben voorrang op andere sollicitanten bij de
vervulling van vacatures binnen de sector Rijk.

- Indien een verplichte VWNW-kandidaat via de VWNW-begeleiding een baan
aanvaardt bij een werkgever die niet is aangesloten bij het ABP dan zal het
bevoegd gezag een bijdrage toekennen voor de pensioenopbouw. Deze
bedraagt ten minste de voorwaardelijke pensioenaanspraken van de
kandidaat. Aan vrijwillige VWNW-kandidaten kan het bevoegd gezag een
bijdrage toekennen voor de pensioenopbouw. Bijdragen worden in alle
gevallen rechtstreeks betaald aan een pensioenfonds of een
verzekeringsmaatschappij of gestort op een rekening voor banksparen, nadat
de termijn van twee jaar na indiensttreding buiten de overheid is verlopen.

- Indien een VWNW-kandidaat via de VWNW-begeleiding is geplaatst op een
passende functie binnen het Rijk en deze blijkt tijdens de eerste zes maanden
van plaatsing niet passend, dan gaat voor hem een nieuwe periode van VWNW-
begeleiding in. De periode van VWNW-begeleiding die de ambtenaar voor de
plaatsing in de nieuwe functie heeft ontvangen wordt in mindering gebracht
op de nieuwe termijn.

- Indien een VWNW-kandidaat via de VWNW-begeleiding is geplaatst op een
functie buiten de sector Rijk en buiten zijn schuld of toedoen tijdens de eerste
twaalf maanden van plaatsing wordt ontslagen, wordt hem door zijn voormalig
bevoegd gezag een VWNW-traject aangeboden. De termijn van twaalf
maanden geldt niet indien de aanstelling op de functie niet voor onbepaalde
tijd was.

11. INDIVIDUELE KEUZES VWNW-KANDIDATEN

VWNW-kandidaten hebben het recht hun aanspraak op de in paragraaf 10 genoemde
voorzieningen en hun aanspraak op VWNW-begeleiding te ruilen voor een
stimuleringspremie bij ontslag op eigen verzoek (2). Gezien de taakstellingen bij de
Rijksoverheid en de situatie op de arbeidsmarkt, wordt voor een dergelijke ruil gedurende
de looptijd van de afspraken over het VWNW-beleid de aanspraak op VWNW-begeleiding
rekenkundig vastgesteld op:

- 4 maanden voor VWNW-kandidaten met minder dan 10 overheidsdienstjaren
- 8 maanden voor VWNW-kandidaten met 10 tot 20 overheidsdienstjaren
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- 12 maanden voor VWNW-kandidaten met 20 tot 30 overheidsdienstjaren
- 24 maanden voor VWNW-kandidaten met 30 of meer overheidsdienstjaren.

De hoogte van de stimuleringspremie bedraagt, naar rato van, het aantal resterende
rekenkundige maanden VWNW:-begeleiding, vermenigvuldigd met het maandsalaris en
kan niet meer bedragen dan € 75.000. Deze aftopping geldt totdat er duidelijkheid is over
een centraal Sociaal Akkoord. Dan zullen partijen overleggen over aanpassing hiervan en
zal hierover overeenstemming moeten worden bereikt. In het departementaal
georganiseerd overleg kunnen desgewenst afspraken worden gemaakt over het inruilen
van de vertrekstimuleringspremie voor een periode van buitengewoon verlof met
behoud van het salaris voorafgaand aan ontslag op eigen verzoek.

Voor VWNW-kandidaten komen voorzieningen om advies in te winnen over het ruilen
van de VWNW:-begeleiding. De beschikbaarheid daarvan wordt door partijen op korte
termijn uitgewerkt.

12. NA DE DERDE PERIODE VWNW-BEGELEIDING

Indien de vrijwillige VWNW-kandidaat na afloop van de derde periode van VWNW-
begeleiding nog niet definitief is geplaatst in een nieuwe functie, vervalt de status van
VWNW-kandidaat.

Indien de verplichte VWNW-kandidaat na afloop van de derde periode van VWNW-
begeleiding nog niet definitief is geplaatst in een nieuwe functie en nog steeds in dienst
is wordt onder deskundige professionele begeleiding een advies uitgebracht over
individueel maatwerk voor een vervolgtraject. Ook het vervolgtraject is in beginsel gericht
op plaatsing in een nieuwe functie waarbij wederom een sluitende aanpak het
uitgangspunt is. Dit laat onverlet de mogelijkheid om als vervolgtraject een ontslag op
grond van artikel 99 van het ARAR af te spreken. Indien de VWNW-kandidaat of het
bevoegd gezag zich niet kunnen vinden in het advies voor het vervolgtraject wordt het
voorgelegd aan de interdepartementale toetsingscommissie voordat het bevoegd gezag
een besluit neemt over het vervolgtraject.

13. VOORZIENINGEN BIJ OUTSOURCING

Indien er sprake is van outsourcing van taken buiten het Rijk wordt met de centrales van
overheidspersoneel een sociaal plan overeengekomen. In beginsel geldt dat de betrokken
ambtenaren hun functie volgen. Indien een ambtenaar daarvan wenst af te zien dan kan
hij voor de duur van maximaal achttien maanden in dienst bij het Rijk blijven. Indien
outsourcing plaatsvindt naar een bij het ABP aangesloten organisatie kan dit maximaal
twaalf maanden. Tijdens deze periode krijgt de ambtenaar de status van verplichte
VWNW-kandidaat en VWNW-begeleiding. Indien na afloop van de twaalf dan wel
achttien maanden herplaatsing niet is geslaagd gaat het bevoegd gezag over tot ontslag.
Bij het formaliseren van het VWNW:-beleid in de regelgeving wordt daarvoor een nieuwe
grond voor eervol ontslag geintroduceerd.
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14. REMPLAGANTENREGELING

Het VWNW-traject dan wel de voorzieningen kunnen door het bevoegd gezag tevens van
toepassing worden verklaard op andere ambtenaren, voor zover daarmee de plaatsing
van een VWNW-kandidaat wordt gerealiseerd.

15. HARDHEIDSCLAUSULE

In individuele gevallen waarin toepassing van de maatregelen van het VWNW-beleid tot
onbillijke uitkomsten voor de ambtenaar leidt kan het bevoegd gezag daarvan afwijken.

16. INGANGSDATUM EN EINDE OVEREENKOMST

Het VWNW-beleid gaat in op 15 april 2013. Ambtenaren die in de periode van 1 januari
2012 tot 15 april 2013 herplaatsingskandidaat zijn geworden en dat nog steeds zijn,
blijven dat tenzij ze voér 1 juli 2013 kenbaar maken gebruik te willen maken van het
gehele VWNW-beleid. In dat geval wordt de herplaatsingskandidaat een verplichte
VWNW-kandidaat en wordt met hen op individuele basis bezien of er een nader VWNW-
plan nodig is in aanvulling op of ter vervanging van reeds gemaakte afspraken. De
resterende herplaatsingstermijn wordt bij de overgang omgezet in een periode VWNW-
begeleiding van dezelfde omvang, die ook op de in paragraaf 11 beschreven wijze kan
worden geruild.

Voor ambtenaren die herplaatsingskandidaat zijn geworden met toepassing van het
Besluit sociaal flankerend beleid sector Rijk 2008-2012 blijft dat gelden, met dien
verstande dat zij hun resterende herplaatsingstermijn kunnen ruilen zoals beschreven in
paragraaf 11.

Voorzieningen die voor het einde van de looptijd van deze overeenkomst aan VWNW-
kandidaten zijn toegekend blijven voor hen gelden. VWNW-kandidaten waarvan de
periode van VWNW-begeleiding doorloopt tot na de looptijd van deze overeenkomst
doorlopen hun VWNW-traject op de in deze overeenkomst omschreven wijze, met
bijbehorende rechten en plichten.

17. MONITORING VWNW-BELEID
De monitoring van het VWNW-beleid vindt departementaal plaats en wordt uitgevoerd
door een paritair samengestelde commissie (met leden namens het bevoegd gezag en
leden namens de centrales van overheidspersoneel). Gemonitord wordt:

- het aantal VWNW-kandidaten en hun periode van VWNW-begeleiding,

- de plaatsing (waar, hoe snel) van VWNW-kandidaten in een nieuwe functie,

- de mate waarin VWNW-kandidaten kiezen voor verzilvering van hun algemene

voorzieningen,
- de inzet van specifieke voorzieningen.

Tevens worden bij de commissie gemelde knelpunten gemonitord.
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De departementale commissies rapporteren twee maal per jaar aan het Sectoroverleg
Rijk en desgewenst tussentijds. Het format voor de rapportage wordt door partijen op
korte termijn uitgewerkt.

18. TOETSING VWNW-BELEID

De toetsing van het VWNW-beleid zoals beschreven in de overwegingen vindt plaats in
een interdepartementale commissie. De interdepartementale commissie is paritair van
samenstelling (met leden namens het bevoegd gezag en leden namens de centrales van
overheidspersoneel).

Toetsingsvragen die aan de commissie kunnen worden voorgelegd zijn:

- een verschil van mening over de uitkomst van een VWNW-onderzoek nadat
second opinion heeft plaatsgevonden,

- een verschil van mening over een door het bevoegd gezag genomen besluit tot
toekenning van voorzieningen vanwege het VWNW-plan,

- een verschil van mening over een door het bevoegd gezag genomen besluit de
overgang naar een volgende periode van VWNW-begeleiding voor verplichte
VWNW-kandidaten niet te verlengen,

- klachten over VWNW-begeleiding nadat melding van de klacht binnen het
eigen departement niet tot een oplossing heeft geleid,

- geschillen over het vervolgtraject van verplichte VWNW-kandidaten na afloop
van de periode van VWNW-begeleiding.

De toetsingscommissie doet in beginsel binnen vier weken een zwaarwegende uitspraak
over de voorgelegde geschillen en brengt jaarlijks verslag van de werkzaamheden uit aan
het Sectoroverleg Rijk.

19. VWNW-BELEID IN HET SECTOROVERLEG RIJK

Aan de hand van de rapportages van de departementale commissies en het verslag van
de toetsingscommissie wordt in het Sectoroverleg Rijk de werking van het VWNW-beleid
één maal per jaar besproken. Daarbij wordt vastgesteld of het beleid naar behoren
functioneert of dat aanwijzingen of aanvullende procedures nodig zijn.

Den Haag, 11 april 2013

De Minister voor Wonen en Rijksdienst,

Namens de Algemene Centrale van Overheidspersoneel FNV,

Namens het Ambtenarencentrum,

Namens de Christelijke Centrale van Overheids- en Onderwijspersoneel,

Namens de Centrale van Middelbare en Hogere Functionarissen bij Overheid en
Onderwijs, Bedrijven en Instellingen,
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BIJLAGE 2 RELEVANTE ARTIKELEN ARAR

HOOFDSTUK VII. RECHTEN EN VERPLICHTINGEN BIJ REORGANISATIES

Artikel 49

Tenzij anders is bepaald, zijn de bepalingen van dit hoofdstuk niet van toepassing in de

periode van 15 april 2013 tot en met 31 december 2015, onverminderd artikel 49yy.

Procedure rond reorganisaties

Artikel 49a
1. Onze Minister van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties kan regels
vaststellen omtrent de te volgen procedure bij reorganisaties en het
herplaatsen van ambtenaren.
2.  Onze Minister kan nadere procedures en regels vaststellen omtrent
reorganisaties en het herplaatsen van ambtenaren.

Werkingssfeer

Artikel 49b
1. Bij een reorganisatie zijn de bepalingen van dit hoofdstuk van toepassing.
2. Onder reorganisatie als bedoeld in het eerste lid wordt verstaan:

a. iedere wijziging van de organisatiestructuur, de omvang of de taakinhoud
van een ministerie of een onderdeel daarvan, waaraan personele
consequenties zijn verbonden.

b. iedere wijziging van de organisatiestructuur, de omvang of de taakinhoud
van de Algemene Rekenkamer, de Hoge Raad van Adel, het Kabinet der
Koningin, de Kanselarij der Nederlandse Orden, de Nationale
ombudsman, het secretariaat van de commissie van toezicht op de
inlichtingen- en veiligheidsdiensten, de Raad van State of een onderdeel
daarvan, waaraan personele consequenties zijn verbonden.

3.  De bepalingen van dit hoofdstuk zijn van overeenkomstige toepassing op de
overgang van de ambtenaar naar een private onderneming of zelfstandig
bestuursorgaan in verband met de privatisering of verzelfstandiging van het
dienstonderdeel van het ministerie waarbij de ambtenaar werkzaam is, tenzij
bij algemeen verbindend voorschrift anders is bepaald.

Bevoegdheden

Artikel 49¢

Indien de bepalingen in dit hoofdstuk worden toegepast op de Algemene Rekenkamer,
de Hoge Raad van Adel, het Kabinet der Koningin, de Kanselarij der Nederlandse Orden,
de Nationale ombudsman, het secretariaat van de commissie van toezicht op de
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inlichtingen- en veiligheidsdiensten en de Raad van State, dient voor Onze Minister
telkens te worden gelezen het college van de Algemene Rekenkamer, de Voorzitter van
de Hoge Raad van Adel, de directeur van het Kabinet der Koningin, de Kanselier der
Nederlandse Orden, de Nationale ombudsman, de voorzitter van de commissie van
toezicht op de inlichtingen- en veiligheidsdiensten of de vicepresident van de Raad van
State.

Artikel 49ca
1. Door of namens Onze Minister worden de centrales van verenigingen van
ambtenaren tijdig geinformeerd over een voorgenomen besluit tot een
reorganisatie.
2. Door of namens Onze Minister worden de betrokken ondernemingsraden tijdig
geinformeerd over een voorgenomen besluit tot een reorganisatie.

Het aanwijzen van herplaatsingskandidaten

Artikel 49d

De ambtenaar die is aangesteld in tijdelijke dienst voor een proeftijd en de ambtenaar
aangesteld in vaste dienst, wier functie in verband met een reorganisatie is opgeheven,
worden aangewezen als te herplaatsen ambtenaar, hierna te noemen:
herplaatsingskandidaat.

Artikel 49e

1.  Vanovertolligheid is sprake indien binnen het te reorganiseren ministerie, het
Kabinet der Koningin, de Algemene Rekenkamer, de Hoge Raad van Adel, de
Kanselarij der Nederlandse Orden, de Nationale ombudsman, het secretariaat
van de commissie van toezicht op de inlichtingen- en veiligheidsdiensten, de
Raad van State, of een onderdeel daarvan, meer ambtenaren een vergelijkbare
of uitwisselbare functie vervullen en het totale aantal van die functies zodanig
wordt verminderd dat onvoldoende van die functies voor de betrokken
ambtenaren resteren.

2. De ambtenaar die is aangesteld in tijdelijke dienst voor een proeftijd en de
ambtenaar aangesteld in vaste dienst, die in verband met een reorganisatie
overtollig zijn, worden aangewezen als herplaatsingskandidaat, waarbij de
ambtenaar die het geringste aantal jaren in overheidsdienst heeft
doorgebracht het eerst als herplaatsingskandidaat wordt aangewezen.

3. Voor de berekening van het aantal in overheidsdienst doorgebrachte jaren
wordt mede in aanmerking genomen tijd gewijd aan de verzorging van tot het
huishouden van de ambtenaar behorende 0-4 jarige eigen, stief- of
pleegkinderen, tot een maximum van in totaal zes jaren.

4.  Onze Minister kan van de volgorde in het tweede lid afwijken indien zulks naar
zijn oordeel noodzakelijk is.
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Artikel 49f
De ambtenaar wordt omtrent zijn aanwijzing als herplaatsingskandidaat zo spoedig
mogelijk geinformeerd.

Wederzijdse rechten en verplichtingen
- de verplichting om de ambtenaar een passende functie aan te bieden

Artikel 49g

1. Onverminderd het gestelde in artikel 96, eerste lid is Onze Minister verplicht
om de ambtenaar binnen een periode van 18 maanden, te rekenen vanaf het
moment dat de ambtenaar is aangewezen als herplaatsingskandidaat, ten
minste één passende functie aan te bieden.

2. Onze Minister kan de termijn als bedoeld in het eerste lid verkorten indien:

a. de herplaatsingskandidaat heeft geweigerd te voldoen aan een hem op
grond van dit hoofdstuk opgelegde verplichting, of;

b.  reeds eerder in overleg met de ambtenaar binnen de termijn kan worden
vastgesteld dat er geen mogelijkheden zijn om de herplaatsingskandidaat
te herplaatsen.

3. Onze Minister kan de termijn verlengen of opschorten, indien de
omstandigheden naar zijn oordeel daartoe aanleiding geven.

4. De ambtenaar wordt gelijktijdig met zijn aanwijzing als herplaatsingskandidaat
geinformeerd over de aanvang en het einde van de termijn als bedoeld in het
eerste lid.

5. Door Onze Minister wordt de herplaatsingskandidaat geinformeerd over het
verkorten, verlengen of opschorten van de termijn als bedoeld in het tweede
en het derde lid.

6. Op verzoek van de herplaatsingskandidaat wordt de termijn, bedoeld in het
eerste lid, met maximaal een jaar verlengd ingeval de herplaatsingskandidaat
bij het einde van de termijn, bedoeld in het eerste lid, in combinatie met de
duur van de bovenwettelijke uitkering, de pensioengerechtigde leeftijd nog
niet heeft bereikt en door deze verlenging recht ontstaat op een
bovenwettelijke uitkering op grond van artikel 2, tweede lid, van het Besluit
bovenwettelijke uitkeringen werkloosheid voor de sector Rijk.

Passende functie

Artikel 49h
1.  Van een passende functie als bedoeld in artikel 49g is sprake indien de
herplaatsingskandidaat naar het oordeel van Onze Minister beschikt over de
kennis en kunde die noodzakelijk worden geacht om de functie naar behoren
te kunnen uitoefenen danwel indien de herplaatsingskandidaat naar het
oordeel van Onze Minister binnen redelijke termijn om-, her- of bijgeschoold
kan worden, en deze functie hem in verband met zijn persoonlijkheid, zijn
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omstandigheden en de voor hem bestaande vooruitzichten, redelijkerwijs kan
worden opgedragen.

2.  Bij het eerste lid geldt de beperking dat uitsluitend sprake kan zijn van een
passende functie indien de voor de functie geldende salarisschaal niet meer
dan twee schalen lager is dan de salarisschaal die geldt voor de
herplaatsingskandidaat.

3. Onze Minister kan de herplaatsingskandidaat plaatsen op een functie waarvan
de geldende salarisschaal meer dan twee schalen lager is dan de salarisschaal
die geldt voor de herplaatsingskandidaat indien er bijzondere omstandigheden
zijn die zulks rechtvaardigen en indien de herplaatsingskandidaat daarmee
instemt.

4. Bij een herplaatsing met toepassing van het derde lid is artikel 49n van
overeenkomstige toepassing.

Plaatsing in een functie

Artikel 49i
Onze Minister kan de naar zijn oordeel meest geschikte herplaatsingskandidaat, voor wie
de functie als passend wordt aangemerkt, herplaatsen in die functie.
- de verplichting van de herplaatsingskandidaat om mee te zoeken naar een
passende functie en een passende functie te aanvaarden

Artikel 49j
1.  Onverminderd het bepaalde in artikel 49g, eerste lid, is de
herplaatsingskandiaat verplicht al het mogelijke te doen om een passende
functie te vinden.
2. De herplaatsingskandidaat is verplicht een passende functie te aanvaarden.

Om-, her- en bijscholing

Artikel 49k [Vervallen per 25-06-2010]
Sanctie

Artikel 491
1. De herplaatsingskandidaat die heeft geweigerd te voldoen aan een hem op
grond van dit hoofdstuk opgelegde verplichting, kan in verband daarmee
ontslag worden verleend.
2. Bij een ontslagverlening op grond van het eerste lid wordt een
opzeggingstermijn van drie maanden in acht genomen.

Voorzieningen bij verplaatsing over grote afstand
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Artikel 49m. Reistijd-werktijd

1. Indien de reistijd voor woon-werkverkeer door een wijziging van de plaats van
tewerkstelling van de ambtenaar als gevolg van een reorganisatie met meer
dan 15 minuten per enkele reis toeneemt, wordt deze extra reistijd, voor zover
deze meer is dan 15 minuten, gedurende een jaar als werktijd aangemerkt.

2. Gedurende het tweede, derde en vierde jaar wordt respectievelijk 75%, 50%
en 25% van de in het eerste lid bedoelde extra reistijd als werktijd aangemerkt.

3. Voor de ambtenaar die de in het eerste lid bedoelde aanspraak heeft, en voor
wie binnen twee jaar als gevolg van reorganisatie opnieuw de plaats van
tewerkstelling wijzigt, wordt bij de berekening van de extra reistijd uitgegaan
van de totale toename ten opzichte van de reistijd zoals die was voor de eerste
wijziging.

4. Indien de tweede toename van de reistijd meer dan 15 minuten bedraagt ten
opzichte van de reistijd zoals die was na de eerste wijziging, wordt de in het
eerste en tweede lid genoemde termijn, gedurende welke de aanspraak
bestaat, opnieuw gestart.

5. De ambtenaar voor wie binnen twee jaar voor de tweede maal de plaats van
tewerkstelling als gevolg van een reorganisatie wijzigt en voor wie pas na de
tweede wijziging de toename van de reistijd meer dan 15 minuten bedraagt,
heeft aanspraak op de voorziening, bedoeld in het eerste en tweede lid vanaf
de tweede wijziging.

6. Voor de bepaling van de reistijd wordt uitgegaan van de route met de minste
reistijd, berekend met de ANWB-routeplanner.

Financiéle voorziening bij herplaatsing over grote afstand

Artikel 49n

1. Deambtenaardie in verband met zijn herplaatsing of plaatsing in een passende
functie in opdracht van Onze Minister is verhuisd, wordt eenmalig een bedrag
toegekend van € 10 890,73 bruto ter tegemoetkoming in de daarmee verband
houdende kosten.

2. In de gevallen waarin de ambtenaar en zijn echtgenoot beiden in aanmerking
komen voor het bedrag bedoeld in het eerste lid ontvangt elk de helft daarvan.

3. Hetbedragbedoeldin het eerste lid wordt niet toegekend, indien de verhuizing
niet heeft plaatsgevonden binnen twee jaren nadat de opdracht om te
verhuizen is gegeven.

Stimuleringspremie

Artikel 490

Onze Minister kan de herplaatsingskandidaat een premie in het vooruitzicht stellen ter
grootte van maximaal drie maandsalarissen indien aan hem binnen 18 maanden nadat hij
is aangewezen als herplaatsingskandidaat op zijn aanvraag eervol ontslag wordt verleend.
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Salarissuppletie
Artikel 49p

1. De herplaatsingskandidaat aan wie eervol ontslag op zijn aanvraag is verleend
wegens de aanvaarding van een functie kan, onverminderd het bepaalde in
artikel 490, een salarissuppletie worden toegekend indien het in de nieuwe
functie genoten salaris lager is dan het salaris in de oorspronkelijke functie.

2. De suppletie als bedoeld in het eerste lid wordt toegekend gedurende
maximaal 5 jaar en is ten hoogste gelijk aan het verschil tussen het in de
oorspronkelijke functie genoten salaris en het salaris in de nieuwe functie.

3. Onder door Onze Minister te stellen voorwaarden kan het recht op suppletie
op aanvraag van de herplaatsingskandidaat worden afgekocht.

Anticiperen op een reorganisatie

Artikel 49q

Onze Minister kan de artikelen 49j, tweede lid, 49k, 49n en 49p toepassen op de
ambtenaar wiens functie binnen afzienbare tijd wordt opgeheven of die als overtollig zal
worden aangemerkt.

HOOFDSTUK VIIBIS. VAN WERK NAAR WERK
§ 1. Algemene bepalingen

Artikel 49r. Definities
In dit hoofdstuk en de daarop berustende bepalingen, wordt verstaan onder:

a.  begeleidingstraject: het begeleidingstraject van werk naar werk, bedoeld in
artikel 49y, vijfde lid, bij de uitvoering van het VWNW-plan;

b. commissie: de commissie, bedoeld in artikel 49uu, eerste lid;

c.  plaats van tewerkstelling: de plaats van tewerkstelling, bedoeld in artikel 2,
eerste lid, onderdeel d, van het Verplaatsingskostenbesluit 1989;

d. reorganisatie: iedere wijziging van de organisatiestructuur, de omvang of de
taakinhoud van een onderdeel van de sector Rijk, waaraan personele
consequenties zijn verbonden;

e. verplichte VWNW-kandidaat: de ambtenaar

1°. die krachtens artikel 49w, tweede lid, als overtollig is aangewezen,
2°. van wie de functie in verband met een reorganisatie is opgeheven,
3°. ten aanzien van wie het bevoegd gezag heeft besloten dat in

redelijkheid niet kan worden verlangd dat hij zich zal voegen in zijn verplaatsing
over een aanmerkelijke afstand ten gevolge van een besluit tot wijziging van
de plaats van tewerkstelling, of

4°, die in de periode van 1 januari 2012 tot en met 14 april 2013 is
aangewezen als herplaatsingskandidaat en die véér 1 juli 2013 aan het
bevoegd gezag kenbaar heeft gemaakt als verplichte VWNW-kandidaat gebruik
te gaan maken van het begeleidingstraject;
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f. VWNW: van werk naar werk;

g. vrijwillige fase: de vrijwillige fase, bedoeld in artikel 49s, eerste lid, waarin een
onderdeel van de sector Rijk zich bevindt;

h.  vrijwillige VWNW-kandidaat: de ambtenaar, die deel uitmaakt van een
aangewezen groep als bedoeld in artikel 49s, tweede lid, en aanvangt met de
uitvoering van het VWNW-plan;

i. VWNW-kandidaat: de vrijwillige VWNW-kandidaat of de verplichte VWNW-
kandidaat;

j. VWNW:-onderzoek: het VWNW-onderzoek, bedoeld in artikel 49x;

k.  VWNW-plan: het VWNW-plan, bedoeld in artikel 49y.

Artikel 49s. Vrijwillige fase

1. Een voorgenomen besluit tot een belangrijke reorganisatie wordt
voorafgegaan door een vrijwillige fase, onverminderd artikel 49u.

2. Het bevoegd gezag besluit tot een vrijwillige fase in de volgende gevallen:

a. om te voorkomen dat op termijn ambtenaren als verplichte VWNW-
kandidaten worden aangemerkt omdat hun functie wordt opgeheven,

b.  om te voorkomen dat op termijn overtolligheid ontstaat binnen een door
het bevoegd gezag aangewezen groep ambtenaren die een uitwisselbare
functie vervullen indien het totale aantal van die functies zodanig wordt
verminderd dat onvoldoende van die functies resteren voor de betrokken
ambtenaren, of

c.  bijeen besluit tot wijziging van de plaats van tewerkstelling voor een door
het bevoegd gezag aangewezen groep ambtenaren naar een locatie die
ten opzichte van de oorspronkelijke plaats van tewerkstelling is gelegen
op een reisafstand van meer dan een half uur per enkele reis.

3. Een aangewezen groep ambtenaren als bedoeld in het tweede lid, bestaat uit
ambtenaren die zijn aangesteld in tijdelijke dienst voor een proeftijd en uit
ambtenaren die zijn aangesteld in vaste dienst.

4. Het bevoegd gezag besluit wanneer de vrijwillige fase begint en eindigt. De
duur van de vrijwillige fase kan door het bevoegd gezag worden verlengd of
verkort.

5. Gedurende de vrijwillige fase neemt een aangewezen groep ambtenaren als
bedoeld in het tweede lid, deel aan een VWNW-onderzoek.

Artikel 49t. Overlegverplichting

1. De centrales van verenigingen van ambtenaren, bedoeld in artikel 113 en
artikel 118, en de betrokken ondernemingsraden worden door het bevoegd
gezag tijdig geinformeerd over een voorgenomen besluit tot aanvang van een
vrijwillige fase.

2. De contouren van de voorgenomen organisatieverandering of de
voorgenomen wijziging van de plaats van tewerkstelling worden aan de
betrokken ondernemingsraden ter advisering voorgelegd.
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3. De centrales van verenigingen van ambtenaren worden, na advies door de
betrokken ondernemingsraden, door het bevoegd gezag in de gelegenheid
gesteld advies uit te brengen over welke groep ambtenaren als bedoeld in
artikel 49s, tweede lid, wordt aangewezen en over duur en over de verlenging
of verkorting van de vrijwillige fase. Van dit advies kan slechts gemotiveerd
worden afgeweken.

Artikel 49u. Afzien van de vrijwillige fase

1. In afwijking van artikel 49s, kan het bevoegd gezag afzien van een vrijwillige
fase indien de omstandigheden daartoe aanleiding geven, nadat het bevoegd
gezag de centrales van verenigingen van ambtenaren in de gelegenheid heeft
gesteld daarover advies uit te brengen.

2. Een geschil tussen het bevoegd gezag en de centrales van verenigingen van
ambtenaren naar aanleiding van het advies, bedoeld in het eerste lid, wordt
door of namens Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst voorgelegd aan de
Sectorcommissie overleg rijkspersoneel, bedoeld in artikel 105.

3. Het geschil, bedoeld in het tweede lid, wordt door of namens Onze Minister
voor Wonen en Rijksdienst of door de Sectorcommissie overleg rijkspersoneel
voorgelegd aan de Advies- en Arbitragecommissie, bedoeld in artikel 110g,
indien hierover in het overleg geen overeenstemming is bereikt.

Artikel 49v. Reorganisatie

1. Indien na afloop van de vrijwillige fase sprake is van overtolligheid of van
ambtenaren van wie de functie wordt opgeheven, zijn de regels omtrent de te
volgen procedure bij reorganisaties die krachtens artikel 49a zijn vastgesteld,
van toepassing.

2. Door het bevoegd gezag worden de centrales van verenigingen van
ambtenaren tijdig geinformeerd over een voorgenomen besluit tot een
reorganisatie.

3. Door het bevoegd gezag worden de betrokken ondernemingsraden tijdig
geinformeerd over een voorgenomen besluit tot een reorganisatie.

Artikel 49w. Vaststellen overtolligheid bij reorganisatie

1. Van overtolligheid is sprake indien binnen het te reorganiseren onderdeel van
de sector Rijk, meer ambtenaren een uitwisselbare functie vervullen en het
totale aantal van die functies zodanig wordt verminderd dat onvoldoende van
die functies voor de betrokken ambtenaren resteren.

2. Deovertolligheid wordt door het bevoegd gezag vastgesteld per leeftijdsgroep
binnen de categorie uitwisselbare functies. Hierbij wordt het eerst als
overtollig aangewezen de ambtenaar die het geringste aantal jaren
overheidswerknemer is als bedoeld in artikel 2, eerste lid, van de Wet
privatisering ABP. In bijzondere gevallen kan het bevoegd gezag van deze
volgorde afwijken.
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3. De leeftijdsgroepen, bedoeld in het tweede lid, omvatten de leeftijd van 15 tot
en met 24 jaar, 25 tot en met 34 jaar, 35 tot en met 44 jaar, 45 tot en met 54
jaar, en 55 jaar en ouder.

4.  Om te bepalen tot welke leeftijdsgroep een ambtenaar behoort, stelt het
bevoegd gezag een peildatum vast.

5. Ambtenaren van wie de aanstelling binnen 26 weken na de peildatum eindigt
blijven buiten beschouwing bij het vaststellen van overtolligheid.

6. Bij regeling van Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst worden nadere
regels gesteld over de toepassing van dit artikel.

§ 2. Het begeleidingstraject van werk naar werk

Artikel 49x. VWNW-onderzoek en advies

1. De ambtenaar die deel uitmaakt van een aangewezen groep als bedoeld in
artikel 49s, tweede lid, en de verplichte VWNW-kandidaat nemen deel aan een
VWNW-onderzoek.

2. Van een VWNW-onderzoek kan gedurende de vrijwillige fase worden afgezien
indien de omstandigheden daartoe aanleiding geven en het bevoegd gezag en
de betrokken ambtenaar die deel uitmaakt van een aangewezen groep als
bedoeld in artikel 49s, tweede lid, daarmee instemmen.

3. Het VWNW-onderzoek richt zich op de wensen en ontwikkelmogelijkheden van
de ambtenaar die deelneemt aan het onderzoek en diens mogelijkheden voor
het vinden van een passende functie in of buiten de sector Rijk.

4. Het VWNW-onderzoek vindt plaats onder onafhankelijke professionele
begeleiding.

5. Naar aanleiding van het VWNW-onderzoek wordt een advies uitgebracht aan
de ambtenaar en het bevoegd gezag.

6. Uit het advies naar aanleiding van het VWNW-onderzoek volgt welke
loopbaanbegeleiding de ambtenaar nodig heeft en of scholing dan wel het
tijdelijk verrichten van andere werkzaamheden nodig is.

7. De ambtenaar met een aanstelling in tijdelijke dienst als bedoeld in artikel 6,
tweede lid, onder b tot en met f, waarvan de aanstelling afloopt tijdens de
vrijwillige fase, bedoeld in artikel 49s, eerste lid, of waarvan de aanstelling
eindigt binnen 26 weken na de peildatum, bedoeld in artikel 49w, vijfde lid, kan
deelnemen aan een VWNW-onderzoek. Het derde tot en met het zesde lid, zijn
van toepassing.

8. Indien de ambtenaar of het bevoegd gezag zich niet kan vinden in het advies
naar aanleiding van het VWNW-onderzoek, kan op verzoek van de ambtenaar
of het bevoegd gezag binnen twee weken nadat het advies is vastgesteld,
onder onafhankelijke professionele begeleiding een nieuw advies worden
uitgebracht.

9.  Bijregeling van Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst kunnen nadere regels
worden gesteld over de toepassing van dit artikel.
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Artikel 49y. VWNW:-plan

1. Het bevoegd gezag stelt na overleg met de betrokken ambtenaar op basis van
het advies, bedoeld in artikel 49x, vijfde lid, of een nieuw advies, bedoeld
artikel 49x, achtste lid, een VWNW-plan vast.

2. Binnen twee weken na de datum van de vaststelling van het VWNW-plan
maakt de ambtenaar, die deel uitmaakt van een aangewezen groep als bedoeld
in artikel 49s, tweede lid, aan het bevoegd gezag kenbaar of hij het plan gaat
uitvoeren.

3. Met ingang van de datum waarop de ambtenaar, bedoeld in het tweede lid,
aanvangt met de uitvoering van het plan, heeft hij als vrijwillige VWNW-
kandidaat aanspraak op het begeleidingstraject en de voorzieningen, bedoeld
in paragraaf 3 van dit hoofdstuk.

4.  Het bevoegd gezag begeleidt de VWNW-kandidaat bij de uitvoering van het
VWNW-plan.

5. Het bevoegd gezag kan ten behoeve van het begeleidingstraject de volgende
faciliteiten toekennen in het VWNW-plan:

a. de voor de uitvoering van het VWNW-plan benodigde opleiding, waarbij
verlof met behoud van bezoldiging wordt verleend voor de tijd die is
gemoeid met het volgen van die opleiding,

b. hettijdelijk verrichten van andere werkzaamheden of het volgen van een
stage om werkervaring op te doen,

c. de voor de uitvoering van het VWNW-plan benodigde
loopbaanbegeleiding en de wijze waarop daarin wordt voorzien, en

d. overige voorzieningen die voor de uitvoering van het VWNW-plan nodig
zijn.

6. In het VWNW-plan worden naast de faciliteiten, bedoeld in het vijfde lid, het
zoekbereik voor een andere functie en voor de vrijwillige VWNW-kandidaat de
datum waarop de uitvoering van het VWNW-plan aanvangt, vastgelegd.

7. Het bevoegd gezag kan het VWNW-plan herzien indien bijzondere
omstandigheden daartoe aanleiding geven.

Artikel 49z. Verplichtingen VWNW-kandidaten

1. De VWNW-kandidaat voert het VWNW-plan uit.

2. De VWNW-kandidaat is verplicht een aangeboden passende functie te
aanvaarden, binnen het voor hem geldende plaatsingsbereik, bedoeld in artikel
49cc, eerste of tweede lid.

3. Erissprake van een aangeboden functie indien acceptatie van de functie door
de VWNW-kandidaat leidt tot plaatsing in de functie.

4. Ontslag kan worden verleend aan de verplichte VWNW-kandidaat die heeft
geweigerd te voldoen aan:

a. deverplichting, bedoeld in het tweede lid, of
b. een hem op grond van dit hoofdstuk opgelegde andere verplichting.

5.  Bij ontslagverlening op grond van het vierde lid wordt een opzegtermijn van

drie maanden in acht genomen.
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6. Voor de vrijwillige VWNW-kandidaat die drie maal heeft geweigerd te voldoen
aan de verplichting, bedoeld in het tweede lid, vervalt zijn status van vrijwillige
VWNW-kandidaat en vervalt zijn aanspraak op het begeleidingstraject en op
de voorzieningen, bedoeld in paragraaf 3 van dit hoofdstuk.

Artikel 49aa. Passende functie

Van een passende functie is sprake indien de VWNW-kandidaat naar het oordeel van het
bevoegd gezag beschikt over de kennis en kunde die noodzakelijk worden geacht om de
functie naar behoren te kunnen uitoefenen, dan wel indien de VWNW-kandidaat naar het
oordeel van het bevoegd gezag binnen redelijke termijn om-, her- of bijgeschoold kan
worden, en deze functie hem in verband met zijn persoonlijkheid, zijn omstandigheden
en de voor hem bestaande vooruitzichten, redelijkerwijs kan worden opgedragen.

Artikel 49bb. Periode van begeleidingstraject van werk naar werk

1. Het begeleidingstraject bestaat uit drie elkaar opvolgende perioden van elk zes
maanden, met dien verstande dat bij een aanstelling in tijdelijke dienst het
begeleidingstraject bestaat uit maximaal de resterende periode van die
aanstelling.

2. De eerste periode van het begeleidingstraject vangt voor de verplichte VWNW-
kandidaat aan met ingang van de datum van vaststelling van het VWNW-plan,
met dien verstande dat voor de verplichte VWNW-kandidaat, bedoeld in artikel
49r, onderdeel e, onder 1° en 2°, het begeleidingstraject niet eerder aanvangt
dan nadat hij niet meer met zijn functie wordt belast.

3. Voor de ambtenaar, die deel uitmaakt van een aangewezen groep als bedoeld
in artikel 49s, tweede lid, vangt het begeleidingstraject aan vanaf de datum
waarop hij aanvangt met de uitvoering van het plan.

4. De vrijwillige VWNW-kandidaat kan nadat de vrijwillige fase is geéindigd,
gebruik blijven maken van het begeleidingstraject en de voorzieningen,
bedoeld in paragraaf 3 van dit hoofdstuk.

5. De perioden, bedoeld in het eerste lid, worden slechts opgeschort indien de
VWNW-kandidaat op verzoek van het bevoegd gezag andere werkzaamheden
verricht die de uitvoering van het VWNW-plan ophouden.

6. Voor de vrijwillige VWNW-kandidaat die verplichte VWNW-kandidaat wordt,
vangt een nieuw begeleidingstraject aan, onverminderd de reeds genoten
begeleiding als vrijwillige VWNW-kandidaat.

7. Het bevoegd gezag kan een periode als bedoeld in het eerste lid, verlengen
indien ernstige persoonlijke omstandigheden bij de VWNW-kandidaat of het
begeleidingstraject hiertoe aanleiding geven.

Artikel 49cc. Plaatsingsbereik
1. Het plaatsingsbereik waarbinnen een aangeboden functie voor een verplichte
VWNW-kandidaat passend is, is gedurende:
a. de eerste periode, bedoeld in artikel 49bb, eerste lid: een functie binnen
de sector Rijk indien de voor de functie geldende salarisschaal ten minste
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gelijk is aan de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk door de
verplichte VWNW-kandidaat vervulde functie,

b. detweede periode, bedoeld in artikel 49bb, eerste lid: een functie binnen
de sector Rijk indien de voor de functie geldende salarisschaal niet meer
dan twee schalen lager is dan de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk
door de verplichte VWNW-kandidaat vervulde functie,

c. de derde periode, bedoeld in artikel 49bb, eerste lid: een dienstverband
bij een bij de Stichting Pensioenfonds ABP aangesloten organisatie, indien
het maximumesalaris van de voor de functie geldende salarisschaal niet
lager is dan het maximumsalaris van de salarisschaal die twee schalen
lager is dan de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk door de
verplichte VWNW-kandidaat vervulde functie, en het voor een verplichte
VWNW-kandidaat met een aanstelling in vaste dienst een dienstverband
voor onbepaalde tijd dan wel een dienstverband voor bepaalde tijd met
uitzicht op een dienstverband voor onbepaalde tijd betreft.

2. Het eerste lid is van overeenkomstige toepassing op een vrijwillige VWNW-
kandidaat, met dien verstande dat de functie passend is indien het
maximumesalaris van de salarisschaal in de nieuwe functie ten minste gelijk is
aan het maximumsalaris van de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk door
de vrijwillige VWNW-kandidaat vervulde functie.

3. Bij plaatsing van de VWNW-kandidaat in een functie waarvan de salarisschaal
lager is dan de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk door de VWNW-
kandidaat vervulde functie, heeft betrokkene gedurende twee jaar recht op
VWNW-begeleiding, gericht op de plaatsing in een functie met dezelfde
salarisschaal als de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk door de VWNW-
kandidaat vervulde functie.

4. Indien de VWNW-kandidaat daarmee instemt, kan het bevoegd gezag afwijken
van het eerste tot en met het derde lid.

Artikel 49dd. Na de derde periode van het begeleidingstraject

1. Indien de vrijwillige VWNW-kandidaat na afloop van de derde periode van het
begeleidingstraject niet geplaatst is in een andere functie, vervalt zijn status als
vrijwillige VWNW-kandidaat en vervalt zijn aanspraak op het
begeleidingstraject en op de voorzieningen, bedoeld in paragraaf 3 van dit
hoofdstuk.

2. Indien de verplichte VWNW-kandidaat na afloop van de derde periode van het
begeleidingstraject niet geplaatst is in een andere functie, wordt onder
onafhankelijke professionele begeleiding een individueel vervolgtraject
bepaald, dat in beginsel is gericht op de aanvaarding van een andere functie
door de verplichte VWNW-kandidaat.

3. Tijdens het vervolgtraject, bedoeld in het tweede lid, heeft de verplichte
VWNW-kandidaat aanspraak op een nieuw begeleidingstraject en heeft hij
aanspraak op de voorzieningen, bedoeld in paragraaf 3 van dit hoofdstuk, met
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dien verstande dat artikel 49cc, eerste lid, en 49gg, zesde en zevende lid niet
van toepassing zijn.

§ 3. Voorzieningen VWNW-kandidaten

Artikel 49ee. Voorzieningen
1. VWNW-kandidaten hebben aanspraak op de voorzieningen, bedoeld in de
artikelen 49ff tot en met 49ss.
2. Indien sprake is van een aanstelling in tijdelijke dienst geldt de aanspraak,
bedoeld in het eerste lid, gedurende maximaal de resterende periode van die
aanstelling.

Artikel 49ff. Bovenwettelijke uitkering bij werkloosheid
Artikel 100a is van overeenkomstige toepassing op de VWNW-kandidaten met een
aanstelling in vaste dienst.

Artikel 49gg. Salarisgarantie en salarissuppletie

1. Aan de VWNW-kandidaat wordt een salarisgarantie gedurende twee jaar
toegekend indien hij een aangeboden functie aanvaardt waarvan de
berekeningsbasis lager is dan de berekeningsbasis in de laatstelijk door de
VWNW-kandidaat vervulde functie.

2.  Bij het bepalen van de hoogte van de salarisgarantie wordt bij een functie
binnen de sector Rijk voor de berekeningsbasis uitgegaan van de som van het
salaris op basis van artikel 5, tweede lid, van het Bezoldigingsbesluit Burgerlijke
Rijksambtenaren 1984, de vakantie-uitkering en de eindejaarsuitkering. Bij
aanvaarding van een functie buiten de sector Rijk wordt voor de
berekeningsbasis  uitgegaan van de  aldaar geldende vaste
inkomensbestanddelen.

3.  Bij plaatsing in een functie binnen de sector Rijk wordt de salarisgarantie
maandelijks uitgekeerd.

4.  Bij aanvaarding van een functie buiten de sector Rijk wordt de volledige
aanspraak op de salarisgarantie eenmalig uitgekeerd.

5.  Na de periode van twee jaar, bedoeld in het eerste lid, kan de VWNW-
kandidaat jaarlijks suppletie op zijn salaris aanvragen, waarvan de hoogte
wordt bepaald op grond van het tweede lid. De salarissuppletie wordt één maal
per jaar uitbetaald en volgt de algemene salarisontwikkeling van de sector Rijk.

6. De salarisgarantie en de salarissuppletie zijn ten hoogste gelijk aan het verschil
tussen de berekeningsbasis in de laatstelijk vervulde functie en de
berekeningsbasis van een functie die twee schalen lager is, met dien verstande
dat indien voor de laatstelijk vervulde functie een lagere salarisschaal geldt dan
die welke waarin de VWNW-kandidaat is ingedeeld, voor de berekeningsbasis
uitgegaan wordt van de salarisschaal waarin de VWNW-kandidaat is ingedeeld.

7. Inafwijking van het zesde lid, zijn de salarisgarantie en de salarissuppletie gelijk
aan het verschil tussen de berekeningsbasis in de oorspronkelijke functie en de
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berekeningsbasis in de nieuwe functie, indien de VWNW-kandidaat heeft
ingestemd met een plaatsing in een functie waarvan de salarisschaal meer dan
twee schalen lager is dan de salarisschaal die behoort bij de laatstelijk door de
VWNW-kandidaat vervulde functie.

8.  Bijregeling van Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst kunnen nadere regels
worden gesteld over de berekeningswijze van de salarisgarantie en de
salarissuppletie en de wijze waarop de salarissuppletie aangevraagd wordt.

Artikel 49hh. Duur en omvang van de aflopende toelage

1. In afwijking van artikel 18b, eerste en derde lid, van het Bezoldigingsbesluit
Burgerlijke Rijksambtenaren 1984 bedraagt de aflopende toelage, bedoeld in
het eerste lid van dat artikel, voor VWNW-kandidaten gedurende het eerste en
tweede jaar 100%, het derde jaar 75%, het vierde jaar 50% en het vijfde jaar
25% van de berekeningsbasis, bedoeld in het tweede lid van dat artikel, indien
zijn bezoldiging als gevolg van de toepassing van de bepalingen van dit
hoofdstuk een blijvende verlaging ondergaat.

2.  Bij de aanvaarding van een functie buiten de sector Rijk wordt de volledige
aanspraak op de aflopende toelage, bedoeld in het eerste lid, eenmalig
uitgekeerd.

3. Bijregeling van Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst kunnen nadere regels
worden gesteld over de toepassing van dit artikel.

Artikel 49ii. Vergoeding pensionkosten

In afwijking van artikel 12ba, tweede lid, en het bepaalde krachtens artikel 12bb van het
Verplaatsingskostenbesluit 1989 heeft de VWNW-kandidaat, die als gevolg van een
wijziging van de plaats van tewerkstelling wordt verplaatst, gedurende twee jaar na
verplaatsing recht op volledige vergoeding van de door het bevoegd gezag redelijk
geachte pensionkosten.

Artikel 49jj. Aflopende vergoeding extra reistijd

1. Indien de reistijd van de VNWN-kandidaat voor woon-werkverkeer door een
wijziging van de plaats van tewerkstelling met meer dan 15 minuten per enkele
reis toeneemt, wordt deze extra reistijd, voor zover deze meer is dan 15
minuten, gedurende twee jaar als werktijd aangemerkt.

2. Gedurende het derde, vierde en vijfde jaar wordt respectievelijk 75%, 50% en
25% van de in het eerste lid bedoelde extra reistijd als werktijd aangemerkt.

3. Voor de VWNW-kandidaat die de in het eerste lid bedoelde aanspraak heeft,
en voor wie binnen twee jaar opnieuw de plaats van tewerkstelling wijzigt,
wordt bij de berekening van de extra reistijd uitgegaan van de totale toename
ten opzichte van de reistijd zoals die was voor de eerste wijziging.

4. Indien de tweede toename van de reistijd meer dan 15 minuten bedraagt ten
opzichte van de reistijd zoals die was na de eerste wijziging, vangt de in het
eerste en tweede lid genoemde termijn, gedurende welke de aanspraak
bestaat, opnieuw aan.
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5. De ambtenaar voor wie binnen twee jaar voor de tweede maal de plaats van
tewerkstelling wijzigt en voor wie pas na de tweede wijziging de toename van
de reistijd meer dan 15 minuten bedraagt, heeft aanspraak op de voorziening,
bedoeld in het eerste en tweede lid, vanaf de tweede wijziging.

6. Voor de bepaling van de reistijd wordt uitgegaan van de route met de minste
reistijd, berekend met de ANWB-routeplanner.

7.  Bij de plaatsing in een functie binnen de sector Rijk kan het bevoegd gezag de
werktijd, bedoeld in het eerste en tweede lid, vergelden tegen het voor de
VWNW-kandidaat geldende salaris per uur direct voorafgaande aan de
plaatsing in de nieuwe functie, indien de VWNW-kandidaat daarmee instemt.

8.  Bij de aanvaarding van een functie buiten de sector Rijk door de VWNW-
kandidaat wordt de volledige omvang van de werktijd, bedoeld in het eerste
lid en tweede lid, eenmalig vergolden tegen het voor hem geldende salaris per
uur direct voorafgaande aan het ontslag.

Artikel 49kk. Duur en omvang van de tegemoetkoming extra reiskosten

1. In afwijking van artikel 12b1, derde lid, van het Verplaatsingskostenbesluit
1989 bedraagt de in het eerste en tweede lid van dat artikel bedoelde
tegemoetkoming voor VWNW-kandidaten na plaatsing op grond van de
bepalingen van dit hoofdstuk, het eerste en tweede jaar 100%, het derde jaar
75%, het vierde jaar 50% en het vijfde jaar 25% van de tegemoetkoming.

2.  Bij de aanvaarding van een dienstbetrekking buiten de sector Rijk wordt de
volledige aanspraak op de tegemoetkoming, bedoeld in het eerste lid,
eenmalig uitgekeerd.

Artikel 491l. Tegemoetkoming na voldoen aan verhuisplicht

1. Aan de VWNW-kandidaat die in verband met zijn plaatsing in een functie in
opdracht van het bevoegd gezag is verhuisd, wordt eenmalig een bedrag
toegekend van € 11.637,69 ter tegemoetkoming in de daarmee verband
houdende kosten, indien de verhuizing plaatsvindt binnen twee jaar nadat de
opdracht om te verhuizen is gegeven.

2. In de gevallen waarin de VWNW-kandidaat en zijn echtgenoot beiden in
aanmerking komen voor het bedrag bedoeld in het eerste lid ontvangt elk de
helft daarvan.

Artikel 49mm. Flexibel werken

Het bevoegd gezag draagt er zorg voor dat de VWNW-kandidaat desgewenst na plaatsing
in een functie binnen de sector Rijk minimaal 20% van zijn werktijd flexibel kan werken
indien het aanvaarden van die functie hierdoor wordt bevorderd, tenzij de aard van de
werkzaamheden zich daartegen verzet. De flexibiliteit heeft betrekking op de werktijden
en de plaats waar gewerkt wordt.
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Artikel 49nn. Voorziening bij niet passende functie binnen de sector Rijk

Indien het bevoegd gezag binnen zes maanden na plaatsing in een functie binnen de
sector Rijk besluit dat de VWNW-kandidaat is geplaatst in een functie die niet passend is,
heeft betrokkene vanaf de dag dat hem dit besluit hem ter kennis is gebracht, aanspraak
op het begeleidingstraject en de voorzieningen, bedoeld in paragraaf 3 van dit hoofdstuk,
met dien verstande dat de perioden van het begeleidingstraject die voor de plaatsing in
de nieuwe functie zijn doorlopen, in mindering worden gebracht op de periode van het
nieuwe begeleidingstraject.

Artikel 4900. Voorziening bij verlies functie buiten de sector Rijk

1. Een VWNW-kandidaat met een aanstelling in vaste dienst die buiten de sector
Rijk een dienstverband voor onbepaalde tijd heeft aanvaard en die buiten zijn
schuld of toedoen binnen de eerste twaalf maanden daarvan wordt ontslagen,
wordt ondersteund door zijn voormalig bevoegd gezag bij het vinden van ander
werk.

2. Een VWNW-kandidaat met een aanstelling in vaste dienst die buiten de sector
Rijk een dienstverband voor bepaalde tijd heeft aanvaard met uitzicht op een
dienstverband voor onbepaalde tijd en die buiten zijn schuld of toedoen wordt
ontslagen, wordt ondersteund door zijn voormalig bevoegd gezag bij het
vinden van ander werk.

Artikel 49pp. Proportionele ambtsjubileumgratificatie
1. De VWNW-kandidaat heeft bij eervol ontslag aanspraak op een
diensttijdgratificatie als bedoeld in artikel 79, tweede lid.
2. Het eerste lid is van overeenkomstige toepassing op de ambtenaar die deel
uitmaakt van een aangewezen groep als bedoeld in artikel 49s, tweede lid, en
die aan een VWNW-onderzoek heeft deelgenomen.

Artikel 49qq. Vrijstelling terugbetalingen
1. Het bevoegd gezag legt de VWNW-kandidaat bij eervol ontslag niet de
terugbetalingsverplichting, bedoeld in artikel 33g, achtste lid, en artikel 59,
zesde lid, op.
2. Het eerste lid is van overeenkomstige toepassing op de ambtenaar die deel
uitmaakt van een aangewezen groep als bedoeld in artikel 49s, tweede lid, en
die aan een VWNW-onderzoek heeft deelgenomen.

Artikel 49rr. Voorrang bij vacatures

De verplichte VWNW-kandidaat heeft bij de vervulling van vacatures binnen de sector
Rijk een voorrangspositie op andere ambtenaren, voor zover die geen voorrangspositie
hebben.

Artikel 49ss. Bijdrage pensioenopbouw

1. Aan de verplichte VWNW-kandidaat die een functie aanvaardt bij een
organisatie die niet is aangesloten bij de Stichting Pensioenfonds ABP en die
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aanspraak heeft op een voorwaardelijke pensioenaanspraak, kent het bevoegd
gezag een bijdrage toe ter hoogte van die aanspraak. Tevens kan het bevoegd
gezag de verplichte VWNW-kandidaat een aanvullende bijdrage toekennen
voor het in de toekomst op te bouwen pensioen.

2. Aan de vrijwillige VWNW-kandidaat die een functie aanvaardt bij een
organisatie die niet is aangesloten bij de Stichting Pensioenfonds ABP, kan het
bevoegd gezag een bijdrage toekennen voor de pensioenopbouw.

3. Dein het eerste en tweede lid bedoelde bijdrage wordt twee jaar na verlening
van ontslag uitbetaald aan een pensioenfonds of verzekeringsmaatschappij,
dan wel gestort op een rekening voor banksparen indien het bevoegd gezag
daarmee instemt, voor zover de ambtenaar in die periode geen aanspraak
heeft gemaakt op de in artikel 49ff bedoelde voorziening.

§ 4. Individuele keuzes VWNW-kandidaten

Artikel 49tt. Stimuleringspremie

1. Aan de VWNW-kandidaat wordt op zijn aanvraag een stimuleringspremie bij
ontslag toegekend, indien hij afziet van zijn aanspraak op het
begeleidingstraject en de voorzieningen, bedoeld in paragraaf 3 van dit
hoofdstuk.

2. Het eerste lid is niet van toepassing op de ambtenaar die VWNW-kandidaat is
geworden gedurende een vrijwillige fase in verband met een wijziging van de
plaats van tewerkstelling zonder dat sprake is van een dreigende opheffing van
functies of vermindering van uitwisselbare functies als bedoeld in artikel 49s,
tweede lid, onder b.

3. De hoogte van de stimuleringspremie bedraagt één maandsalaris per
rekenkundige maand, bedoeld in het vierde lid, vermenigvuldigd met de breuk
waarvan de teller het aantal voor de VWNW-kandidaat resterende maanden
voor het begeleidingstraject bedraagt en de noemer 18.

4.  De rekenkundige maanden, bedoeld in het derde lid, zijn:

a. vier maanden voor VWNW-kandidaten die minder dan tien jaren
overheidswerknemer zijn als bedoeld in artikel 2, eerste lid, van de Wet
privatisering ABP,

b. acht maanden voor VWNW-kandidaten die tien tot twintig jaren
overheidswerknemer zijn als bedoeld in artikel 2, eerste lid, van de Wet
privatisering ABP,

c. twaalf maanden voor VWNW-kandidaten die twintig tot dertig jaren
overheidswerknemer zijn als bedoeld in artikel 2, eerste lid, van de Wet
privatisering ABP,

d. vierentwintig maanden voor VWNW-kandidaten die dertig of meer jaren
overheidswerknemer zijn als bedoeld in artikel 2, eerste lid, van de Wet
privatisering ABP.

5.  Bij het vaststellen van de teller, bedoeld in het derde lid, wordt uitgegaan van
de datum waarop de VWNW-kandidaat het ontslag wil laten ingaan waarbij
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tussen de aanvraag en de gewenste ontslagdatum de opzegtermijn ten minste

een maand bedraagt, met dien verstande dat een maand opzegtermijn niet in

mindering wordt gebracht op de resterende maanden van het
begeleidingstraject in de teller.

6. De stimuleringspremie bedraagt ten hoogste € 75.000. Indien de som van
twaalf maandsalarissen verhoogd met de vakantie-uitkering en de
eindejaarsuitkering van de VWNW-kandidaat hoger is dan € 75.000, bedraagt
de stimuleringspremie maximaal twaalf maandsalarissen verhoogd met de
vakantie-uitkering en de eindejaarsuitkering.

7. De stimuleringspremie wordt terugbetaald indien:

a. de voormalige VWNW-kandidaat terugkeert naar een functie binnen de
sector Rijk binnen het aantal maanden van zijn volgens het vierde lid
vastgestelde rekenkundige periode van VWNW-begeleiding, of

b.  de voormalige VWNW-kandidaat vanwege ontslag op zijn aanvraag een
werkloosheidsuitkering wordt toegekend ten laste van het bevoegd
gezag.

8.  Bij regeling van Onze Minister kunnen regels worden gesteld over het aan de
VWNW-kandidaat verlenen van buitengewoon verlof met behoud van
bezoldiging voorgaand aan ontslag op aanvraag, indien de VWNW-kandidaat
afziet van een stimuleringspremie.

§ 5. De rijksbrede commissie

Artikel 49uu. Rijksbrede commissie
1.  Eriseen rijksbrede commissie VWNW-beleid.
2. Decommissie, bedoeld in het eerste lid, heeft tot taak:

a. op verzoek van het bevoegd gezag of op verzoek van de ambtenaar die
het betreft het bevoegd gezag te adviseren over het advies naar
aanleiding van een VWNW-onderzoek nadat een nieuw advies is
uitgebracht als bedoeld in artikel 49x, achtste lid,

b. het bevoegd gezag te adviseren over de te nemen beslissing op een
bezwaarschrift tegen een besluit als bedoeld in artikel 49y, vijfde lid,
inzake toekenning van faciliteiten in het VWNW-plan,

c. het bevoegd gezag te adviseren over de te nemen beslissing op een
bezwaarschrift tegen een besluit als bedoeld in artikel 49bb, zevende lid,
om een periode van het begeleidingstraject niet te verlengen,

d. het bevoegd gezag te adviseren over de afhandeling van een klacht over
gedragingen van het bevoegd gezag in het kader van het VWNW-
begeleidingstraject,

e. op verzoek van het bevoegd gezag of op verzoek van de verplichte
VWNW-kandidaat die het betreft het bevoegd gezag te adviseren over
een geschil over een voorgenomen besluit inzake het vervolgtraject,
bedoeld in artikel 49dd, tweede lid.
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3. De commissie spant zich in haar advies uiterlijk vier weken na ontvangst van
een verzoek als bedoeld in het tweede lid, onder a of e, uit te brengen.

4. Het bevoegd gezag kan van het advies, bedoeld in het tweede lid, onder a of e,
slechts gemotiveerd afwijken.

5. De commissie brengt jaarlijks verslag uit van haar werkzaamheden aan het
overleg van Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst met de Sectorcommissie
overleg rijkspersoneel.

6. Bij regeling van Onze Minister voor Wonen en Rijksdienst worden regels
gesteld met betrekking tot de benoeming van de leden en de werkwijze van de
commissie.

§ 6. Slotbepalingen

Artikel 49vv. Outsourcing

1. Indien een onderdeel van de sector Rijk wordt geprivatiseerd of
verzelfstandigd dan wel de werkzaamheden van dat onderdeel worden
uitbesteed of overgedragen aan andere overheden buiten de sector Rijk, wordt
een sociaal plan opgesteld.

2. De betrokken ambtenaren gaan overeenkomstig het bepaalde in het sociaal
plan over naar de private onderneming, het zelfstandig bestuursorgaan of de
andere overheden buiten de sector Rijk. Aan hen wordt eervol ontslag
verleend.

3. De betrokken ambtenaar die op basis van het sociaal plan niet kan overgaan
naar de private onderneming, het zelfstandig bestuursorgaan of de andere
overheden buiten de sector Rijk, wordt verplichte VWNW-kandidaat.

4. In afwijking van het tweede lid, kan de ambtenaar die is aangesteld in tijdelijke
dienst voor een proeftijd of de ambtenaar die is aangesteld in vaste dienst, op
zijn aanvraag voor de duur van maximaal achttien maanden in dienst blijven.
Bij de overgang naar een bij de Stichting Pensioenfonds ABP aangesloten
organisatie kan betrokkene maximaal twaalf maanden in dienst blijven. De
ambtenaar in vaste dienst wordt eervol ontslag verleend indien hij gedurende
deze periode niet kan worden geplaatst in een andere functie.

5. Tijdens de periode, bedoeld in het vierde lid, heeft de ambtenaar aanspraak op
het begeleidingtraject en de voorzieningen bedoeld in paragraaf 3 van dit
hoofdstuk.

Artikel 49ww. Geen ontslag bij reorganisatie
De artikelen 96 en 96a zijn niet van toepassing op de VWNW-kandidaat.

Artikel 49xx. Remplagantenregeling

Het bevoegd gezag kan de aanspraak op het begeleidingstraject en de voorzieningen,
bedoeld in paragraaf 3 en 4 van dit hoofdstuk toekennen aan andere ambtenaren voor
zover daarmee de plaatsing van een VWNW-kandidaat wordt gerealiseerd of hiermee een
bijdrage wordt geleverd aan het realiseren van een taakstelling.
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Artikel 49yy. Voorzieningen voor herplaatsingskandidaten

1. De ambtenaar die in de periode van 1 januari 2012 tot en met 14 april 2013 is
aangewezen als herplaatsingskandidaat kan voor 1 juli 2013 aan het bevoegd
gezag kenbaar maken dat hij als verplichte VWNW-kandidaat gebruik gaat
maken van het begeleidingstraject en de voorzieningen bedoeld in paragraaf 3
van dit hoofdstuk.

2. Indien de ambtenaar, bedoeld in het eerste lid, voor 1 juli 2013 aan het
bevoegd gezag kenbaar heeft gemaakt als verplichte VWNW-kandidaat gebruik
te gaan maken van het begeleidingstraject en de voorzieningen bedoeld in
paragraaf 3, worden de resterende maanden van de periode, bedoeld in artikel
49g, eerste lid, omgezet in een periode voor een begeleidingstraject van
dezelfde omvang. Zo nodig wordt voor het begeleidingstraject een VWNW-
plan opgesteld.

3. De ambtenaar die met toepassing van het Besluit sociaal flankerend beleid
sector Rijk 2008-2012 als herplaatsingskandidaat is aangewezen, kan de
resterende maanden van zijn herplaatsingstermijn vergelden in een
stimuleringspremie bij ontslag op zijn aanvraag. Artikel 49tt is van
overeenkomstige toepassing, met dien verstande dat de in aanmerking te
nemen noemer dertig bedraagt.

4.  Hoofdstuk VII blijft van toepassing op de ambtenaar die:

a. voor 15 april 2013 is aangewezen als herplaatsingskandidaat en die geen
gebruik maakt van het begeleidingstraject en de voorzieningen bedoeld
in paragraaf 3 van dit hoofdstuk, of

b.  mettoepassing van het Besluit sociaal flankerend beleid sector Rijk 2008—
2012 als herplaatsingskandidaat is aangewezen, en de resterende
maanden van zijn herplaatsingstermijn niet vergeldt in een
stimuleringspremie.

Artikel 49zz. Voorzieningen andere ambtenaren

De artikelen 49jj, eerste tot en met het zevende lid, 49kk, eerste lid, en artikel 49ll zijn
van overeenkomstige toepassing op de ambtenaar van wie de plaats van tewerkstelling
wijzigt vanwege een wijziging van de locatie van zijn organisatie.

Artikel 49aaa. Hardheidsclausule

Het bevoegd gezag kan afwijken van de bepalingen in dit hoofdstuk voor zover toepassing
gelet op het belang dat deze bepalingen beogen te beschermen, zal leiden tot een
onbillijkheid van overwegende aard voor de ambtenaar.
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BIJLAGE 3 HET AFSPIEGELINGSBELEID

Hieronder volgt integraal de beleidsrichtlijn afspiegelen zoals deze door het UWV wordt
gebruikt. Zie omtrent de toepasselijke beleidsrichtlijnen ook www.werk.nl.

10. AFSPIEGELINGSBEGINSEL

INLEIDING

Het afspiegelingsbeginsel is het verplichte criterium om bij een ontslag om
bedrijfseconomische redenen te bepalen welke werknemer binnen een categorie
uitwisselbare functies voor ontslag moet worden voorgedragen. Het komt er samengevat
op neer dat het personeel per categorie uitwisselbare functies in leeftijdsgroepen wordt
ingedeeld waarna het personeelsbestand zo wordt ingekrompen dat de leeftijdsopbouw
binnen de categorie uitwisselbare functies voor en na de reorganisatie verhoudingsgewijs
zoveel mogelijk gelijk blijft en binnen een leeftijdsgroep de werknemer met het kortste
dienstverband als eerste voor ontslag in aanmerking komt. Toepassing van het
afspiegelingsbeginsel vindt plaats met gebruikmaking van objectieve gegevens zoals
functie, leeftijd en datum indiensttreding. Ontslagselectie op grond van kwaliteit is niet
mogelijk. Wel is er een beperkt aantal mogelijkheden om van het afspiegelingsbeginsel af
te wijken, bijvoorbeeld als een werknemer onmisbaar is. De afwijkingsmogelijkheden
worden behandeld in de hoofdstukken 17 tot en met 19.

Dit hoofdstuk geeft concrete regels voor de toepassing van het afspiegelingsbeginsel.
Diverse vragen worden beantwoord. Bijvoorbeeld: hoe wordt de peildatum bepaald,
welke werknemers moeten bij het afspiegelen worden meegenomen, en hoe zit het met
werknemers waarvoor een opzegverbod geldt (bijv. ziekte of zwangerschap)?

Vervolgens is een stappenplan opgenomen en zijn enkele rekenvoorbeelden uitgewerkt.

Achtereenvolgens komen in dit hoofdstuk de volgende onderwerpen aan de orde:
1. Toetsingskader
Afspiegeling
Afwijking van afspiegeling
Peildatum
Volgorde ontslag
a. Algemene regels
b.  Toelichting flexibele arbeidskrachten
c.  Personeelsoverzicht
d. Dienstverbanden die binnen 26 weken eindigen
Civielrechtelijk opzegverbod
Een niet boventallige werknemer neemt zelf ontslag
Beéindiging persoonsgebonden subsidie
Stappenplan
10. Rekenvoorbeelden

vk wN

L 0N
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11. Voorbeeld personeelsoverzicht

1. TOETSINGSKADER

Voor het bepalen van de ontslagvolgorde geldt het afspiegelingsbeginsel. Een keuze voor
anciénniteit of een ander selectiecriterium, bijvoorbeeld kwaliteit, is niet mogelijk.

Artikel 4:2 lid 1 van het Ontslagbesluit bepaalt:

Voor zover het bij de te vervallen arbeidsplaatsen om uitwisselbare functies gaat, worden
per leeftijdsgroep binnen een categorie uitwisselbare functies van de bedrijfsvestiging de
werknemers met het kortste dienstverband het eerst voor ontslag in aanmerking
gebracht, waarbij het aantal werknemers dat per leeftijdsgroep voor ontslag in
aanmerking wordt gebracht voor zover mogelijk overeenkomt met de onderlinge
verhouding van het aantal werknemers in elk van de leeftijdsgroepen binnen de
betreffende categorie uitwisselbare functies. De in de eerste volzin bedoelde
leeftijdsgroepen zijn de groepen van 15 tot 25 jaar, van 25 tot 35 jaar, van 35 tot 45 jaar,
van 45 tot 55 jaar en van 55 jaar en ouder. Ook het schoonmaakbedrijf en de
uitzendsector dienen het afspiegelingsbeginsel toe te passen.

2. AFSPIEGELING

Het afspiegelingsbeginsel wordt toegepast per categorie uitwisselbare functies van de
bedrijfsvestiging op basis van de leeftijdsopbouw binnen de betreffende categorie
uitwisselbare functies. Het personeel van de categorie uitwisselbare functies wordt
ingedeeld in vijf leeftijdsgroepen, te weten van 15 tot 25 jaar, van 25 tot 35 jaar, van 35
tot 45 jaar, van 45 tot 55 jaar en van 55 jaar en ouder. De verdeling van de ontslagen over
de leeftijdsgroepen dient op een zodanige wijze plaats te vinden dat de leeftijdsopbouw
binnen de categorie uitwisselbare functies vdor en na de inkrimping verhoudingsgewijs
zoveel mogelijk gelijk blijft. Vervolgens wordt binnen elke leeftijdsgroep de werknemer
met het kortste dienstverband als eerste voor ontslag

voorgedragen.

Afspiegeling is niet aan de orde als een unieke functie (een functie die slechts door één
werknemer wordt bekleed) komt te vervallen. Evenmin is afspiegeling aan de orde bij een
categorie uitwisselbare functies die geheel komt te vervallen. Immers alle werknemers
binnen deze categorie uitwisselbare functies moeten dan afvlioeien. Alleen de
bedrijfseconomische redenen en de mogelijkheid tot herplaatsing van de aan deze
functies verbonden werknemers worden dan getoetst.

3. AFWIJKING VAN AFSPIEGELING
Van het afspiegelingsbeginsel kan in een aantal gevallen (bij zwaarwegende redenen)
worden afgeweken, te weten:

- op grond van de hardheidsclausule. Alleen uitzendwerkgevers en
andere werkgevers die werknemers onder toezicht en leiding van
een derde te werk hebben gesteld, kunnen hier een beroep op
doen3;
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- bij een onmisbare werknemer4;

- indien een werknemer een zwakke arbeidsmarktpositie heeft en dit
niet het geval is met de werknemer die alsdan voor ontslag in
aanmerking komt.

Een beroep op een afwijkingsmogelijkheid dient altijd adequaat te worden gemotiveerd
en onderbouwd. Een door UWV toegestaan beroep heeft in beginsel tot gevolg dat de
eerstvolgende werknemer met het kortste dienstverband binnen de betreffende
leeftijdsgroep voor ontslag in aanmerking komt. Zie rekenvoorbeeld 5 voor het geval de
leeftijdsgroep is uitgeput.

1. Gewijzigd bij Besluit van 6 december 2005 Directie Arbeidsverhoudingen, nr.
AV/IR/2005/97604, Stcrt. 2005, nr. 242 p. 24.

2. Zie hoofdstuk 15: Ontslagen in de uitzendsector (Bijlage B).
3.  Zie hoofdstuk 17: Hardheidsclausule.
4.  Zie hoofdstuk 18: Onmisbare werknemer.
5.  Zie hoofdstuk 19: Zwakke arbeidsmarktpositie.
4. PEILDATUM

Een reorganisatie is een dynamisch proces, waarbij het personeelsbestand voortdurend
wijzigt. Om het afspiegelingsbeginsel te kunnen toepassen, is het hanteren van een
objectiveerbare peildatum noodzakelijk. Op de peildatum wordt als het ware een foto
gemaakt van het personeelsbestand van de bedrijfsvestiging. Het personeelsbestand op
de peildatum vormt de basis voor de berekening van de krimp en de vaststelling van de
ontslagvolgorde. Voor UWV is de peildatum de datum waarop de ontslagaanvragen
worden ingediend, tenzij een eerdere objectiveerbare datum is aan te wijzen die in
redelijkheid door de werkgever als peildatum

mag worden gehanteerd.

Aan grote reorganisaties gaat dikwijls een behoorlijke voorbereidingstijd vooraf
(werknemers en vakorganisaties worden ingelicht, de ondernemingsraad wordt om
advies gevraagd, er wordt een melding collectief ontslag gedaan et cetera). Al deze
stappen hebben dikwijls tot gevolg dat er reeds vele mutaties in het personeelsbestand
plaatsvinden védrdat er Uberhaupt een ontslagaanvraag wordt ingediend. Het
personeelsbestand is derhalve, zeker op deze momenten, een dynamisch geheel. Als de
werkgever tot aan de dag van indiening van de ontslagaanvraag rekening moet houden
met deze mutaties, verandert dikwijls ook per dag wie voor ontslag moet(en) worden
voorgedragen. Dit veroorzaakt onrust onder het personeel en leidt er toe dat de
werkgever voortdurend zijn lijst met voor ontslag voor te dragen werknemers moet
aanpassen,

met als gevolg dat de werkgever geen gericht herplaatsingsbeleid kan voeren.
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Om die redenen mag de werkgever redelijkerwijze de peildatum stellen op een
objectiveerbaar moment, gelegen vooér de datum waarop de ontslagaanvragen worden
ingediend. Dit kan bijvoorbeeld de datum van de melding in het kader van de Wet melding
collectief ontslag zijn, maar onder omstandigheden kan dit ook de datum van de
boventalligheidsverklaring zijn, waarna een herplaatsings- of mobiliteitstraject gaat
lopen.

Voor het schoonmaakbedrijf en de uitzendsector gelden afwijkende regelingen voor
afspiegeling en het daarbij in acht te nemen personeelsbestand. Dit heeft gevolgen voor
de peildatum. Voor het schoonmaakbedrijf geldt als peildatum de datum waarop het
schoonmaakproject wordt beéindigd of ingekrompen, tenzij een eerdere objectiveerbare
datum is aan te wijzen die in redelijkheid door de werkgever als peildatum mag worden
gehanteerd. Dit kan de datum zijn waarop de ontslagaanvragen worden ingediend.

Voor de uitzendsector geldt als peildatum de datum waarop de inleenopdracht wordt
beéindigd, tenzij een eerdere objectiveerbare datum is aan te wijzen die in redelijkheid
door de werkgever als peildatum mag worden gehanteerd.

5. ONTSLAGVOLGORDE

a. Algemene regels

Uitgangspunt is dat aan vaste werknemers6 een grotere rechtsbescherming toekomt dan
aan flexibele medewerkers. Dit uitgangspunt brengt mee dat vaste werknemers bij een
personeelsinkrimping om bedrijfseconomische redenen pas voor ontslag in aanmerking
komen als de werkgever achtereenvolgens eerst afscheid heeft genomen van onder
meer:

1. Uitzendkrachten, gedetacheerden, oproepkrachten en werknemers die van
een andere bedrijfsvestiging worden ingeleend. Aannemelijk moet zijn dat de
werkgever allereerst afscheid neemt van de uitzend- en detamedewerkers en
dat hij oproepkrachten niet meer oproept dan wel tot het minimum waartoe
hij juridisch verplicht is (min-max). De inleenovereenkomsten voor
werknemers die van een andere bedrijfsvestiging zijn ingeleend, moeten
worden opgezegd; deze ingeleende werknemers vallen dan terug naar hun
eigen bedrijfsvestiging. Werknemer in het kader van het BBA is niet alleen
degene die op basis van een arbeidsovereenkomst /dienstverband met de
werkgever werkzaam is, maar ook hij die op basis van een arbeidsverhouding
werkzaam is: zie verder paragraaf 1 van Hoofdstuk 1: Toepassingsbereik BBA.

2. Werknemers die werkzaam zijn op basis van een tijdelijke arbeidsverhouding
die binnen 26 weken na datum indiening ontslagaanvraag van rechtswege
eindigt. Aannemelijk moet zijn dat de arbeidsverhouding met deze tijdelijke
werknemers niet wordt verlengd.

Pas daarna komen de werknemers met een tijdelijke arbeidsverhouding die na meer dan
26 weken na datum indiening van de ontslagaanvraag van rechtswege eindigt, en de
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werknemers met een arbeidsverhouding voor onbepaalde tijd voor ontslag in
aanmerking. Deze groep komt pas voor ontslag in aanmerking nadat van groep 1 en 2
afscheid is genomen.

Afwijking van het uitgangspunt dat aan vaste werknemers een grotere rechtsbescherming
toekomt dan aan flexibele medewerkers, is toegestaan als de werkgever aannemelijk
maakt dat sprake is van structurele fluctuaties in het werkaanbod en voldaan is aan alle
specifieke vereisten, zoals uitgewerkt in paragraaf 6 van Hoofdstuk 7:
Bedrijfseconomische redenen.

b. Toelichting flexibele medewerkers

Het bovenstaande betekent dat de werkgever eerst afscheid moet nemen van
medewerkers die weliswaar in of vanuit zijn bedrijfsvestiging werkzaam zijn maar met
wie hij zelf geen arbeidsverhouding heeft dan wel die hun standplaats in een andere
bedrijfsvestiging hebben. Oproepkrachten worden gerekend tot de flexibele
medewerkers omdat zij alleen worden opgeroepen als er werk is, en geen loon
verschuldigd is als er geen werk is. Dit betekent dat van de werkgever redelijkerwijs
verwacht mag worden dat hij oproepkrachten niet meer oproept, voor zover ze
werkzaam zijn in een categorie uitwisselbare functies waar wordt ingekrompen. Als de
werkgever verklaart deze oproepkrachten in de toekomst niet meer op te roepen, dan
blijven zij bij de afspiegelingsberekening buiten beschouwing. Bij een min-max contract is
sprake van een samengesteld oproepcontract. Het contract bevat een flexibel en een vast
deel (minimumgarantie-uren). In afwijking van het hiervoor genoemde (zuivere)
oproepcontract kan de werkgever de bedongen minimumuren niet vrijelijk beéindigen.
Voor dat deel van het contract zal zelfstandig volgens de systematiek van deze paragraaf
beoordeeld moeten worden of de werknemer voor ontslag in aanmerking moet worden
gebracht. Dat kan betekenen dat de oproepkracht voor het vaste deel van het
oproepcontract moet worden meegenomen bij de afspiegelingsberekening.

c. Personeelsoverzichten

De werkgever dient een compleet personeelsoverzicht te verstrekken van zijn flexibele
medewerkers (groep 1) onder vermelding van de naam en de functie. Duidelijk moet zijn
dat de werkgever allereerst van hen afscheid neemt, voor zover zij werkzaam zijn in een
categorie uitwisselbare functies waar wordt ingekrompen. Daarvoor is geen toestemming
van UWV nodig. Deze flexibele medewerkers blijven buiten de afspiegelingsberekening.

Daarnaast is een personeelsoverzicht nodig van de werknemers die een vaste of tijdelijke
arbeidsverhouding met de werkgever hebben en die werkzaam zijn in of vanuit de
bedrijfsvestiging waar de personeelsinkrimping plaatsvindt. Dit overzicht vermeldt ten
minste hun naam, functie, geboortedatum en datum indiensttreding. Bij functies waarin
krimp plaatsvindt, worden de werknemers ingedeeld in de leeftijdsgroepen. De voor
ontslag voorgedragen werknemers dienen te worden gemarkeerd. Het
personeelsoverzicht moet een compleet overzicht bieden en mag zich niet beperken tot
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personen werkzaam in de functies waarin de krimp plaatsvindt. Dit overzicht is de basis
voor het maken van de afspiegelingsberekening.

Een voorbeeld van een personeelsoverzicht is aan het eind van dit hoofdstuk opgenomen.
Bij de vaststelling van de ontslagvolgorde in een te krimpen categorie uitwisselbare
functies moeten alle voor de afspiegelingsberekening in aanmerking te nemen
werknemers, die op de peildatum in deze functie werkzaam zijn, worden meegenomen.
Dit geldt ook voor bijvoorbeeld zieke werknemers of werknemers met een tijdelijk
dienstverband. Vervolgens is het de vraag hoe deze krimp wordt verdeeld over de in deze
functie werkzame personen.

d. Arbeidsverhoudingen die binnen 26 weken na indiening ontslagaanvraag eindigen
Het is mogelijk dat voor een werknemer vaststaat dat de arbeidsverhouding binnen 26
weken na indiening van de ontslagaanvraag op een andere wijze tot een einde komt.
Daardoor komt een arbeidsplaats vrij die niet zal worden opgevuld door de werkgever.7
De totale noodzakelijke krimp dient dan ook in de eerste plaats te worden gerealiseerd
door de werknemers van wie vaststaat dat zij binnen 26 weken na indiening van de
ontslagaanvraag anderszins zullen vertrekken. Voor een correcte verdeling van de krimp
over alle leeftijdsgroepen binnen een categorie uitwisselbare functies moeten deze
werknemers worden meegeteld. Het gaat er immers om dat de leeftijdsopbouw voor en
na de krimp verhoudingsgewijs zoveel mogelijk gelijk blijft. De wijze van vertrek
(gedwongen of bijvoorbeeld door zelf ontslag te nemen) is niet van belang.
Het gaat dan onder meer om de werknemer:

- die een tijdelijk dienstverband heeft dat van rechtswege eindigt;

- die vervroegd uittreedt of pensioengerechtigd wordt;

- van wie het dienstverband via de kantonrechter wordt ontbonden;

- die zéIf heeft opgezegd, maar van wie de opzegtermijn nog niet is

afgelopen;
- van wie het dienstverband met wederzijds goedvinden wordt
beéindigd;

- van wie het dienstverband om een andere reden is opgezegd.
De resterende krimp wordt bereikt door werknemers - werkzaam binnen deze categorie
uitwisselbare functies - bij UWV voor ontslag voor te dragen.

6. CIVIELRECHTELIJK OPZEGVERBOD

Het is mogelijk dat op basis van afspiegelingsberekening een werknemer voor ontslag in
aanmerking komt waarvan de arbeidsverhouding niet kan worden opgezegd. Dit kan zich
bijvoorbeeld voordoen bij een civielrechtelijk opzegverbod (de werknemer is
bijvoorbeeld nog geen twee jaar arbeidsongeschikt) of een contract voor bepaalde tijd
zonder tussentijdse opzegmogelijkheid. Het Ontslagbesluit laat niet toe dat UWV
rekening houdt met de vraag of de arbeidsverhouding daadwerkelijk kan worden
opgezegd.8 Ongeacht of de arbeidsverhouding kan worden opgezegd, dient de werkgever
per leeftijdsgroep de werknemer met het kortste dienstverband voor ontslag voor te
dragen. Het is derhalve niet mogelijk om een andere werknemer, waarvan de
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arbeidsverhouding wel kan worden opgezegd, in de plaats van deze werknemer voor
ontslag voor te dragen.

7. EEN NIET BOVENTALLIGE WERKNEMER NEEMT ZELF ONTSLAG

Het is mogelijk dat na de peildatum (en dus na de vaststelling van de totale noodzakelijke
krimp en de verdeling daarvan over de binnen de functie werkzame personen) het
personeelsbestand om andere redenen kleiner wordt. Een niet boventallige werknemer
neemt bijvoorbeeld zelf ontslag. In dat geval zijn er in de betreffende categorie
uitwisselbare functies minder gedwongen ontslagen nodig. Welke voor ontslag
voorgedragen werknemer heeft daar baat bij? Met andere woorden: voor welke
werknemer kan de ontslagaanvraag worden ingetrokken? Eerst wordt gekeken naar de
leeftijdsgroep waarbinnen de niet boventallige, vertrekkende werknemer zit. De voor
ontslag voorgedragen werknemer met de langste arbeidsverhouding in deze
leeftijdsgroep komt dan niet langer voor ontslag in aanmerking. Zit in deze leeftijdsgroep
geen voor ontslag voorgedragen werknemer (meer) dan brengt een redelijke uitleg van
het afspiegelingsbeginsel mee dat de leeftijdsgroep die als laatste werd aangewezen voor
het leveren van een voor ontslag voor te dragen werknemer nu een werknemer minder
hoeft te leveren. De ontslagaanvraag voor de werknemer met het langste dienstverband
uit deze leeftijdsgroep dient te worden ingetrokken. Komen twee of meer
leeftijdsgroepen gelijk in aanmerking, dan moet de ontslagaanvraag worden ingetrokken
van de werknemer die het langste dienstverband heeft uit deze gezamenlijke
leeftijdsgroepen. Als werkgever de vacature wel opvult, dan is het aantal te vervallen
arbeidsplaatsen kennelijk lager dan gesteld. De bedrijfseconomische redenen moeten
dan opnieuw worden bekeken en er is een nieuwe afspiegelingsberekening noodzakelijk
(er vervalt immers een arbeidsplaats minder). Zie ook paragraaf 3 van hoofdstuk 1:
Toepassingsbereik BBA. Dit betekent niet dat werkgever voor een werknemer die niet kan
worden opgezegd, een ontslagvergunning moet aanvragen. Dat kan onnodig belastend
zijn als vooraf duidelijk is dat opzegging toch niet mogelijk is. Wel dient aannemelijk te
zijn dat werkgever de betreffende arbeidsverhouding op zo kort mogelijke termijn
beéindigt.

8. BEEINDIGING PERSOONSGEBONDEN SUBSIDIE

UWV onderscheidt meerdere situaties. In de volgende voorbeelden worden twee
hoofdvormen toegelicht.

Voorbeeld 1

Een werkgever heeft drie werknemers in dienst. Zij verrichten gelet op hun
mogelijkheden/beperkingen specifiek, additioneel werk. Hun functies zijn uitwisselbaar.
De werkgever ontvangt voor alle drie een persoonsgebonden subsidie. De subsidie voor
werknemer A wordt beéindigd. De werkgever dient daarom om bedrijfseconomische
redenen een ontslagaanvraag in voor A. De vraag is of het afspiegelingsbeginsel kan
worden toegepast. Artikel 4:2 van het Ontslagbesluit is niet voor deze specifieke situatie
geschreven: toepassing van het afspiegelingsbeginsel zou in deze situatie tot een
onredelijke uitkomst kunnen leiden.
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Als A de hoogste afspiegelingsrechten heeft, zou de werkgever immers eerst de andere
twee werknemers met een persoonsgebonden subsidie moeten ontslaan voordat hij A
voor ontslag mag voordragen. Daarom toetst UWV de ontslagvoordracht van A in deze
specifieke situatie aan art. 3:1 van het Ontslagbesluit (algemene redelijkheidsmaatstaf).
Dat betekent dat UWV een afweging maakt van de belangen en mogelijkheden van de
werkgever en de werknemer en op basis daarvan een beslissing op de ontslagaanvraag
neemt, waarbij het afspiegelingsbeginsel niet aan het ontslag van A in de weg staat.

Voorbeeld 2

Werknemer C is bij een werkgever in dienst getreden in een specifieke, additionele
functie die rekening houdt met zijn mogelijkheden/beperkingen. Ter compensatie
ontvangt de werkgever een persoonsgebonden subsidie. Na enkele jaren heeft C zich
ontwikkeld en verricht hij hetzelfde (reguliere) werk/dezelfde functie als werknemer D.
Voor D ontvangt de werkgever geen persoonsgebonden subsidie. Als gevolg van
bedrijfseconomische redenen komt de arbeidsplaats van één van beide werknemers te
vervallen. De werkgever dient een ontslagaanvraag in voor werknemer D. Op grond van
het afspiegelingsbeginsel zou echter C voor ontslag in aanmerking komen. De werkgever
stelt dat hij C niet wil ontslaan omdat dan twee werknemers ontslagen moeten worden:
doordat bij ontslag van C de persoonsgebonden subsidie voor C en dus een (belangrijke)
inkomstenbron vervalt, zal ook D ontslagen moeten worden. UWV is van mening dat in
deze situatie de gewone regels van artikel 4:2 van het Ontslagbesluit kunnen/moeten
worden toegepast. C en D verrichten een uitwisselbare functie. Dat de werkgever voor C
nog steeds een persoonsgebonden subsidie krijgt, is niet meer gebaseerd op zijn
beperking/mogelijkheden of de specifieke, additionele functie. Er is dan ook geen goede
reden om C en D voor de ontslagaanvraag anders te behandelen. Het gevolg dat nu twee
werknemers in plaats van één ontslagen zouden moeten worden, is geen reden om het
afspiegelingsbeginsel niet toe te passen. Als C op grond van het afspiegelingsbeginsel
eerder voor ontslag in aanmerking komt, dient de ontslagaanvraag voor D te worden
geweigerd.

Van belang is dus of de werknemer voor wie een persoonsgebonden subsidie wordt
verstrekt, nog altijd werkzaam is in de specifieke, additionele functie of dat hij hetzelfde
(reguliere) werk/dezelfde functie als een collega werknemer verricht. Dan is er aanleiding
te beoordelen of deze functies uitwisselbaar zijn. Als de functies uitwisselbaar zijn, dan
moet het afspiegelingsbeginsel onverkort over deze functies worden toegepast.

9. STAPPENPLAN

Afspiegeling is niet eenvoudig en er komt veel bij kijken. Om een afvloeiing naar de
verhouding van de leeftijdsgroepen van de categorieén uitwisselbare functies te
bereiken, heeft UWV een stappenplan ontwikkeld. UWV volgt dit bij de beoordeling van
een ingediende ontslagaanvraag. Dit wordt gevolgd door enkele uitgewerkte
rekenvoorbeelden.
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1.  Stel de bedrijfsvestiging vast
Een bedrijfsvestiging is elk in de maatschappij als zelfstandige eenheid
optredend organisatorisch verband. Zie hoofdstuk 11: Bedrijfsvestiging.

2.  Stel het personeelsbestand vast op basis van het volledige overzicht van alle
werknemers die op de peildatum bij de werkgever in dienst zijn én werkzaam
Zijn in of vanuit de bedrijfsvestiging waar de ontslagen vallen
De peildatum wordt in paragraaf 4 toegelicht en het in acht te nemen
personeelsbestand wordt in paragraaf 5 toegelicht.

3. Stel de categorie uitwisselbare functies vast waarbinnen ontslagen vallen
Uitwisselbare functies zijn functies die naar functie-inhoud, vereiste kennis en
vaardigheden en vereiste competenties vergelijkbaar en naar niveau en
beloning gelijkwaardig zijn. De factoren voor de vaststelling van de
uitwisselbaarheid van functies, dienen in onderlinge samenhang te worden
beoordeeld.

4.  Stel vast hoeveel werknemers werkzaam zijn in deze categorie uitwisselbare
functies
Voor zover een werkgever is uitgegaan van fte’s (full time equivalenten), dan
moet dit door de werkgever worden omgerekend naar het aantal werknemers
werkzaam in deze categorie uitwisselbare functies.

5. Stelvast in welke leeftijdsgroep deze werknemers zitten

6. Stel vast met hoeveel werknemers de categorie uitwisselbare functies moet
inkrimpen
Per categorie uitwisselbare functies dient de totale krimp te worden bepaald.
Zie paragraaf 5 voor de verdeling van de krimp over de werknemers. Voor zover
een werkgever is uitgegaan van fte’s (full time equivalenten), dan moet dit
door de werkgever worden omgerekend naar het aantal voor ontslag voor te
dragen werknemers werkzaam in deze categorie uitwisselbare functies. Het
aantal fte’s kan afwijken van het aantal arbeidsplaatsen (dat zijn de fysieke
werknemers) in deze categorie uitwisselbare functies. Dit doet zich voor als
werknemers in deeltijd werkzaam zijn. Dit kan betekenen dat stap 7 en 8
meerdere keren moet worden gevolgd om tot het juiste aantal voor ontslag
voor te dragen werknemers te komen.

7. Deel het aantal werknemers binnen de leeftijdsgroep door het totaal aantal
werknemers werkzaam in deze categorie uitwisselbare functies en
vermenigvuldig de uitkomst met het aantal werknemers waarmee de categorie
uitwisselbare functies moet inkrimpen. Herhaal deze berekening voor elke
leeftijdsgroep. Het afronden op één of twee cijfers achter de komma kan leiden
tot een rekenkundig minder juiste uitkomst. Daarom wordt niet afgerond.

8. Bepaal per leeftijdsgroep hoeveel werknemers voor ontslag in aanmerking
komen
Deze berekening levert soms een uitkomst op met een cijfer voor de komma
en een of meerdere cijfers achter de komma (bijvoorbeeld 2,6). Het cijfer voor
de komma geeft het aantal werknemers uit die leeftijdsgroep aan dat in elk
geval voor ontslag in aanmerking komt. Bij 2,6 komen in elk geval 2
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werknemers uit die leeftijdsgroep voor ontslag in aanmerking. Als de som van
de hele cijfers voor de komma lager is dan de noodzakelijke krimp, dan levert
de leeftijdsgroep met het hoogste cijfer achter de komma de eerstvolgende
voor ontslag voor te dragen werknemer. Dit wordt herhaald met het eerst
daarna komende hoogste cijfer achter de komma totdat het totaal aantal voor
ontslag voor te dragen werknemers is bereikt. Zie de rekenvoorbeelden.

Per leeftijdsgroep komt zo het aantal werknemers dat voor ontslag wordt voorgedragen
vast te staan. Vervolgens komt de werknemer met het kortste dienstverband binnen deze
leeftijdsgroep als eerste voor ontslag in aanmerking.

Het kan voorkomen dat een categorie uitwisselbare functies in meerdere of wellicht alle
leeftijdsgroepen evenveel werknemers telt. Uitgangspunt in die situaties is dat het
afspiegelingsbeginsel wordt toegepast tot waar dat mogelijk is. Voor zover op basis van
afspiegeling de noodzakelijke inkrimping in een categorie uitwisselbare functies niet
(geheel) kan worden bereikt, moet de (resterende) inkrimping op basis van redelijkheid
over de leeftijdsgroepen worden verdeeld. Voor enkele situaties heeft UWV de
redelijkheid al ingevuld. Zie de rekenvoorbeelden hierna.

Het kan voorkomen dat de binnen een leeftijdsgroep voor ontslag voor te dragen
werknemer niet kan worden vastgesteld doordat twee of meer werknemers op dezelfde
datum in dienst zijn getreden. Deze situatie kan zich ook voordoen bij
gelijkvertegenwoordigde leeftijdsgroepen. Een redelijke toepassing van het
afspiegelingsbeginsel brengt dan mee dat de werkgever een keuze maakt welke
werknemer voor ontslag wordt voorgedragen.

10. REKENVOORBEELDEN
De volgende rekenvoorbeelden zijn opgenomen:
1. Standaard
Combinatie van ontslagen via UWV en anderszins
Alle voorkomende leeftijdsgroepen tellen evenveel werknemers
Enkele van de voorkomende leeftijdsgroepen tellen evenveel werknemers
Afwijking afspiegeling toegestaan, maar de leeftijdsgroep is uitgeput

vk wnN

Rekenvoorbeeld 1.

Standaard
In de categorie uitwisselbare functies Verkoper zijn 12 werknemers werkzaam. Deze 12
werknemers moeten worden ingedeeld in de vijf leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar | 55 jr en ouder Totaal
3wn 4 wn 0 wn 2 wn 3wn 12 wn
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De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 4 werknemers worden
ingekrompen. De ontslagen worden als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar | 55 jr en ouder Totaal
3/12x4=1 4/12 x4 = 0/12x4 = 2/12x4 = 3/12x4=1 4 wn
1,3333 0 0,6666

Op basis van de hele getallen voor de komma wordt de verdeling over de

leeftijdsgroepen:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar | 55 jr en ouder Totaal
1wn 1wn -- - 1wn 3wn

In dit voorbeeld is er één voor ontslag voor te dragen werknemer te weinig berekend. De
leeftijdsgroep met de hoogste waarde na de komma levert de voor ontslag voor te dragen
werknemer op. Leeftijdsgroep 45-54 jaar heeft het hoogste cijfer achter de komma (,66)
en deze leeftijdsgroep levert de dan voor ontslag voor te dragen werknemer. Uiteindelijk
is de verdeling over de leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

1wn 1wn -- 1wn 1wn 4 wn

De werknemer met het kortste dienstverband in de betreffende leeftijdsgroep komt voor
ontslag in aanmerking.

Per categorie uitwisselbare functies waarin ontslagen vallen, moet deze berekening
telkens worden herhaald.

Rekenvoorbeeld 2.

Combinatie van ontslagen via UWV en anderszins

In de categorie uitwisselbare functies Verkoper zijn 25 werknemers werkzaam. Deze 25
werknemers moeten worden ingedeeld in de vijf leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

3 wn 7 wn 4 wn 5wn 6 wn 25 wn

De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 8 werknemers worden
ingekrompen. Van 2 werknemers staat het vertrek al vast. Het gaat om het aflopen van
een tijdelijk dienstverband en de vervroegde pensionering van een werknemer. Voor 6
werknemers wordt een ontslagvergunning bij UWV aangevraagd. De ontslagen worden
als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

3/25 x 8 = | 7/25 x 8 = | 4/25 x 8 = | 5/25 x 8 = | 6/25x8=1,92 | 8wn

0,96 2,24 1,28 1,6

Op basis van de hele getallen voor de komma wordt de verdeling over de
leeftijdsgroepen:
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15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
-- 2 wn 1wn 1wn 1wn 5wn

In dit voorbeeld zijn er drie voor ontslag voor te dragen werknemers te weinig berekend.
De leeftijdsgroepen met de hoogste waarden na de komma leveren de voor ontslag voor
te dragen werknemer op. Leeftijdsgroep 15-24 jaar heeft het hoogste cijfer achter de
komma (,96) en deze leeftijdsgroep levert als eerste een voor ontslag voor te dragen
werknemer. Vervolgens leeftijdsgroep 55 jaar en ouder (,92) en tot slot leeftijdsgroep 45-
54 jaar (,6). Uiteindelijk is de verdeling over de leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

1wn 2 wn 1wn 2 wn 2 wn 8 wn

De 2 werknemers, waarvan het vertrek al vaststaat, zijn als volgt over de leeftijdsgroepen

verdeeld:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
1wn - - - 1wn 2wn

De 6 werknemers waarvoor een ontslagvergunning bij UWV wordt aangevraagd, zijn als
volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

-- 2 wn 1wn 2 wn 1wn 6 wn

De situatie kan zich voordoen dat de anderszins vertrekkende werknemers beiden in
bijvoorbeeld de leeftijdsgroep 35-44 jaar zitten, terwijl op basis van afspiegeling slechts 1
werknemer uit deze leeftijdsgroep voor ontslag in aanmerking komt. Een redelijke
toepassing van het afspiegelingsbeginsel brengt dan mee dat de leeftijdsgroep die als
laatste werd aangewezen voor het leveren van een voor ontslag voor te dragen
werknemer nu een werknemer minder hoeft te leveren. De ontslagaanvraag voor de
werknemer met het langste dienstverband uit deze leeftijdsgroep dient te worden
ingetrokken. Toegepast op dit rekenvoorbeeld betekent dit dat uit leeftijdsgroep 45-54
jaar een werknemer minder voor ontslag in aanmerking komt.

Rekenvoorbeeld 3.

Alle voorkomende leeftijdsgroepen tellen evenveel werknemers

In de categorie uitwisselbare functies Verkoper zijn 20 werknemers werkzaam. Deze 20
werknemers moeten worden ingedeeld in de vijf leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

4 wn 4 wn 4 wn 4 wn 4 wn 20 wn

Vast komt te staan dat elke voorkomende leeftijdsgroep een gelijk aantal werknemers
telt. De volgende situaties kunnen zich dan voordoen:

1. Er kan volledig worden afgespiegeld
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De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 5 werknemers worden
ingekrompen. De ontslagen worden als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
4/20 x5 = 4/20x5 = 4/20 x5 = 4/20x5 = 4/20 x5 = 5wn
1wn 1wn 1wn 1wn 1wn

In dit geval kan de noodzakelijke inkrimping volledig met afspiegeling worden bereikt.

2. Slechts een deel van de noodzakelijke inkrimping kan gelijk over de leeftijdsgroepen
worden verdeeld

De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 7 werknemers worden
ingekrompen. De ontslagen worden als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
4/20x7 = 4/20x7 = 4/20x7 = 4/20x7 = 4/20x7 = 7 wn
1,40 1,40 1,40 1,40 1,40

Op basis van de hele getallen voor de komma wordt de verdeling over de

leeftijdsgroepen:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
1wn 1wn 1wn 1wn 1wn 5wn

In dit voorbeeld zijn er twee voor ontslag voor te dragen werknemers te weinig berekend.
De leeftijdsgroepen met de hoogste waarden na de komma leveren de voor ontslag voor
te dragen werknemers op. Deze zijn echter allemaal gelijk.

Een redelijke toepassing van het afspiegelingsbeginsel brengt in dit geval mee dat de
resterende krimp met 2 werknemers wordt bereikt door de eerstvolgend in aanmerking
komende werknemer van elk van de vijf leeftijdsgroepen bij elkaar te nemen en van deze
5 werknemers de 2 werknemers, die het kortst in dienst zijn, voor ontslag voor te dragen.

3. Met vaststelling van de cijfers voor de komma wordt de noodzakelijke inkrimping niet

bereikt
De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 4 werknemers worden
ingekrompen.
De ontslagen worden als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
4/20x 4 = 4/20x 4 = 4/20x 4 = 4/20x 4 = 4/20x 4 = 4 wn
0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
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Op basis van de hele getallen voor de komma wordt de verdeling over de
leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

-- -- - -- - 0wn

In dit geval kan noodzakelijke inkrimping (4 werknemers) niet worden vastgesteld. Ook
het vaststellen van het hoogste cijfer achter de komma biedt hier geen uitkomst. Een
redelijke toepassing van het afspiegelingsbeginsel brengt in dit geval mee dat de kortst in
dienst zijnde werknemers van elk van de vijf leeftijdsgroepen bij elkaar worden genomen
en van deze 5 werknemers de 4 werknemers, die het kortst in dienst zijn, voor ontslag
worden voorgedragen.

Aldus wordt de noodzakelijke inkrimping met 4 werknemers bereikt.
Rekenvoorbeeld 4.

Enkele van de voorkomende leeftijdsgroepen tellen evenveel werknemers

In de categorie uitwisselbare functies Verkoper zijn 20 werknemers werkzaam. Deze 20
werknemers moeten worden ingedeeld in de vijf leeftijdsgroepen:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

3 wn 5wn 3 wn 6 wn 3 wn 20 wn

Vast komt te staan dat 3 van de 5 voorkomende leeftijdsgroepen een gelijk aantal
werknemers tellen. De volgende situaties kunnen zich dan voordoen:

1. Slechts een deel van de noodzakelijke inkrimping kan gelijk over de leeftijdsgroepen
worden verdeeld

De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 9 werknemers worden
ingekrompen. De ontslagen worden als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
3/20x9 = 5/20x9 = 3/20x9 = 6/20x9 = 3/20x9 = 9 wn
1,35 2,25 1,35 2,7 1,35

Op basis van de hele getallen voor de komma wordt de verdeling over de

leeftijdsgroepen:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
1wn 2 wn 1wn 2 wn 1wn 7 wn

In dit voorbeeld zijn er twee voor ontslag voor te dragen werknemers te weinig berekend.
De leeftijdsgroep met de hoogste waarde achter de komma levert als eerste de voor
ontslag voor te dragen werknemer op. Leeftijdsgroep 45-54 jaar heeft het hoogste cijfer
achter de komma (,7) en deze leeftijdsgroep levert de dan voor ontslag voor te dragen
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werknemer. Het volgende hoogste cijfer achter de komma (,35) komt echter in drie
leeftijdsgroepen voor (15-24 jaar, 35-44 jaar en 5 jaar en ouder).

Een redelijke toepassing van het afspiegelingsbeginsel brengt in dit geval mee dat de
resterende krimp met 1 werknemer wordt bereikt door de eerstvolgend voor ontslag in
aanmerking komende werknemer van de drie gelijk vertegenwoordigde leeftijdsgroepen
(de leeftijdsgroepen 15-24, 35-44 en 55 jaar en ouder) bij elkaar te nemen en van deze 3
werknemers de werknemer met het kortste dienstverband voor ontslag voor te dragen.

2. Met vaststelling van de cijfers voor de komma wordt de noodzakelijke inkrimping niet
bereikt

De categorie uitwisselbare functies Verkoper moet met 1 werknemer worden
ingekrompen. Het ontslag wordt als volgt over de leeftijdsgroepen verdeeld:
15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal
3/20x 1= 5/20x 1= 3/20x 1= 6/20x 1= 3/20x 1= 1wn
0,15 0,25 0,15 0,3 0,15

In dit geval kan de noodzakelijke inkrimping (1 werknemer) niet worden vastgesteld. Het
vaststellen van het hoogste cijfer achter de komma biedt hier uitkomst. Leeftijdsgroep
45-54 jaar kent het hoogste cijfer achter de komma (,3) en levert de voor ontslag voor te
dragen werknemer op. Derhalve:

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

-- -- -- 1wn -- 1wn

Rekenvoorbeeld 5.

Afwijking afspiegeling toegestaan, maar de leeftijdsgroep is uitgeput

Als een beroep op afwijking van afspiegeling wordt toegestaan, dan heeft dit in beginsel
tot gevolg dat de eerstvolgende werknemer binnen de betreffende leeftijdsgroep voor
ontslag in aanmerking komt. Zie hiervoor paragraaf 3.

Het is mogelijk dat deze werknemer niet uit deze leeftijdsgroep is te halen (m.a.w. de
betreffende leeftijdsgroep is uitgeput). Een redelijke toepassing van het
afspiegelingsbeginsel brengt dan mee dat die leeftijdsgroep in aanmerking komt met het
hoogste cijfer achter de komma, die voor de vaststelling van de voor ontslag voor te
dragen werknemers nog niet is gebruikt. Een voorbeeld ter verduidelijking.

In de categorie uitwisselbare functies Verkoper zijn 20 werknemers werkzaam. De
noodzakelijke krimp bedraagt 16 werknemers.

15-24 jaar 25-34 jaar 35-44 jaar 45-54 jaar 55 jr en ouder | Totaal

1wn 2 wn 3 wn 4 wn 10 wn 20 wn
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De noodzakelijke krimp is 16 werknemers
1/20x 16 = 2/20x 16 = 3/20x 16 = 3/20x16 = 10/20x 16 =
0,8 1,6 2,4 3,2 8 16 wn
Vaststelling krimp op basis van cijfer voor de komma

| lwn |2wn |3wn |8wn | 14 wn | |
Aanvullende vaststelling krimp op basis van hoogste cijfers achter de komma

| 1wn I 1wn | 2 wn | | I |
Verdeling noodzakelijke krimp

| 1wn |2wn | 2wn |3wn |8wn | 16 wn |

In leeftijdsgroep 25-34 jaar wordt een verzoek om af te wijken van het
afspiegelingsbeginsel toegestaan. Binnen deze leeftijdsgroep kan niemand anders meer
voor ontslag worden voorgedragen. Stel dan vast welke leeftijdsgroep met het hoogste
cijfer achter de komma nog niet is gebruikt voor de krimp. Leeftijdsgroep 15-24 jaar (,8)
en 25-34 jaar (,6) zijn al gebruikt. De eerstvolgende, nog niet gebruikte leeftijdsgroep is
35-44 jaar (namelijk ,4). De werknemer met het kortste dienstverband daarvan, die nog
niet voor ontslag is voorgedragen, komt nu voor ontslag in aanmerking.

11. VOORBEELD PERSONEELSOVERZICHT

Een Handelsonderneming moet om bedrijfseconomische redenen het personeelsbestand
met drie arbeidsplaatsen inkrimpen. De werkgever dient een ontslagaanvraag in voor
twee werknemers, te weten een verkoper en een secretaresse. De volgende
personeelslijst wordt bijgevoegd:

Naam Functie Categorie
Uitwisselbare functies
Geb.datum Leeftijdsgroep
Datum in dienst
opmerking
- L. Goris Verkoper B Verkoper 15-10-1969 35-44 01-03-2005
- C. Lijsen Verkoper A Verkoper 11-04-1972 35-44 01-06-2009
ontslagaanvraag
- D. Feldman Verkoper B Verkoper 15-06-1960 45-54 15-02-2003
- J. Johanson Senior Verkoper Senior verkoper 01-02-1969 45-54 01-
05-2005
- G. Maas Receptionist Receptionist 04-03-1984 25-34 01-08-2008
- T. Boot Adm. medew. Adm. & secr. medew. 02-01-1981 25-34 15-
03-2007 ontslagaanvraag
- H. Oudijk Secr. medew. Adm. & secr. medew. 11-05-1973 35-44 01-
11-2006
- M. Weeker Magazijnmedew. Magazijnmedewerker 18-08-1960 45-
54 01-04-2004
- Braamse Comm. medew. Comm. medewerker 10-04-1980 25-34 01-
10-2000
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- S. Wouters Comm. medew. Comm. medewerker 04-11-1971 35-44
01-12-2007 zelf ontslag

- P. Ping Boekhouder Boekhouder 24-09-1973 35-44 01-02-2009

- R. Jansen Bedrijfsleider Bedrijfsleider 01-09-1959 45-54 15-06-1996
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