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CONSIDERANS 

In Juli 2014 hebben het Amphla Ziekenhuis en de Werknemersorganisaties een nieuw Sociaal Plan afgesproken, 
2014-2015 datzqn basis vindt In het Sociaal Plan 2011-2016. Ten opzichte van het Sociaal Plan 2011-2016 be­

steedt het Sociaal Plan 2014-2015 meer aandacht aan preventie van boventaDlgheld, moblllteilsbevOnlering en 

het anticiper&n op organisatie- en politiek/ maatschappelijke ontwikkelingen. 

In 2017 Is het Sociaal Plan met de werknemersorganisaties besproken en hebben de WetknemelSO!g8nlsaties en 

het Amphia Ziekenhuis op 30 november 2017 besloten het Sociaal Plan 2016 te verlengen tot en met 31 decem­

ber 2018. 

In het technisch overleg van 20 september 2018 hebben de Werknemersorganisaties en het Amphla Ziekenhuis 
beide aángegeven geen aanscherpingen te hebben op het huidige Sociaal Plan en Is besloten het Sociaal Plan 

2018 te verlengen tot en mat 31 december 2019. 

In het tedmlsch overleg van 3 december 2019 hebben de Werknemersorganisaties en het Amphla Ziekenhuis 
besloten om, behoudens redactlonele wijzigingen, het Sociaal Plan 2019 te verlengen tot en met 31 december 
2020. 

In december 2021 hebben het Amphla Ziekenhuis en de Werknemersorganisaties een nieuw Sociaal Plan afge­

sproken voor de periode 1 januari 2022 tot en met 31 december 2023. 

Aldus overeengekomen te Breda op 14 januari 2022 

Dè wer1'nemersorganlsaties 

FNV Zorg en Welzijn 

Mw. W.H.L. Peters 

bestuurder Zorg 
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INLEIDING 

Amphia wil een ziekenhuis zijn waar patiënten verzekerd zijn van de beste zorg en waar het plezierig werken is. 

Dat betekent dat iedereen die in Amphia werkt, zich inzet voor: 

• Optimale patiênttevredenheid, kwaliteit en veiligheid

• Verbondenheid met en plezier in het werk

• Ontwikkeling van diensten en producten

• Gezonde bedrijfsvoering

Amphia is sterk in beweging en staat in verbinding met zijn omgeving. Die omgeving is continu in ontwikkeling, 

zowel op politiek, technologisch, economisch als maatschappelijk vlak, en leidt tot een voortdurende stroom van 

veranderingen in de organisatie. Amphia bouwt aan een sterke organisatie, een ziekenhuis waar patiënten be­

wust voor kiezen, en een organisatie die ook in bedrijfseconomisch opzicht gezond is. Om hiermee adequaat om 

te kunnen gaan is het van belang dat de organisatie wendbaarder wordt en dat medewerkers zich voortdurend 

ontwikkelen om succesvol te kunnen zijn. 

Om deze redenen is in dit Sociaal Plan meer aandacht voor het voorkomen van boventalligheid, het vergroten 

van de mobiliteit en versterken van de inzetbaarheid van werknemers1 . 

Doel 

Het Sociaal Plan heeft tot doel nadelige arbeidsrechtelijke en/of arbeidsvoorwaardelijke gevolgen die door reorga­

nisaties voor één of meer werknemers ontstaan zo veel mogelijk te voorkomen en/of te verminderen. De inspan­

ningsverplichting van zowel werkgever als werknemer is erop gericht dat: 

1. boventallige werknemers worden intern herplaatst of worden, bij onvoldoende intern perspectief, extern 'van

werk naar werk' begeleid,

2. de werknemer ook na een reorganisatie een functie vervult die zo veel mogelijk aansluit bij zijn ervaring, op­

leiding en persoonlijke capaciteiten,

3. als gevolg van reorganisaties geen gedwongen ontslagen hoeven plaats te vinden.

Interne herplaatsing en het begeleiden van werk naar werk bij een andere werkgever is een proces van gemeen­

schappelijke belangen en wederzijdse inspanningen waarbij werkgever en werknemer een gezamenlijke verant­

woordelijkheid hebben. Het Sociaal Plan voorziet hiervoor in procedures en een heldere beschrijving van de rech­

ten en plichten van zowel werkgever als werknemers. 

Werkingsduur 

Dit Sociaal Plan wordt aangegaan voor de periode van 1 januari 2022 tot en met 31 december 2023 en wordt ver­

lengd voor telkens een jaar tenzij één van de partijen ten minste drie maanden voor de afloopdatum het Sociaal 

Plan per aangetekend schrijven opzegt bij de andere partijen. 

1 Met 'werknemer', 'hem' en 'zijn' wordt tevens de vrouwelijke vorm bedoeld.
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Werkingssfeer 

1. Het Sociaal Plan 2022-2023 geldt voor alle werknemers van Amphia, die gedurende de werkingsduur van dit

Sociaal Plan aan te merken zijn als 'actief mobiel', boventallig of kiezen voor de remplaçantenregeling.

2. Voor de werknemer met een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, geldt het Sociaal Plan voor de duur

van die arbeidsovereenkomst.

3. Individuele afspraken uit een eerder Sociaal Plan die op het moment van inwerkingtreding van het Sociaal

Plan 2022-2023 voor individuele werknemers worden toegepast, blijven gelden. Dit geldt ook voor individu­

ele, bij arbeidsovereenkomst, gemaakte afspraken.

Uitgangspunten 

1. De werkgever en de individuele werknemer zijn verplicht om aan de uitvoering van dit Sociaal Plan mee te

werken.

2. Het Sociaal Plan is een nadere uitwerking van de Cao Ziekenhuizen.

3. In ieder geval halfjaarlijks vindt - op uitnodiging van de werkgever - een bestuurlijk overleg plaats waaraan

naast de werkgever en de werknemersorganisaties, ook de Ondernemingsraad als toehoorder deelneemt.

Onderwerp van bestuurlijk overleg is in ieder geval:

• het monitoren van boventalligheid en de effectieve werking van het Sociaal Plan;

• aanpassing in tekst of inhoud van het Sociaal Plan;

• of zich tijdens de looptijd van dit Sociaal Plan naar het oordeel van partijen onvoorziene omstandigheden

voordoen waardoor van de werkgever in alle redelijkheid niet verlangd kan worden zich aan dit Sociaal

Plan te houden.

4. De werkgever zorgt ervoor dat iedere werknemer een exemplaar van het Sociaal Plan krijgt, kan inzien of

kan downloaden.

5. Interpretatie en uitleg van het Sociaal Plan is uitsluitend voorbehouden aan de werkgever en de werknemers­

organisaties die partij zijn bij dit Sociaal Plan.

6. Werkgever en werknemer hebben altijd het recht om interne bezwaarprocedures dan wel externe gerechte­

lijke procedures te starten.

7. De afspraken die werkgever en de individuele werknemer in het kader van het Sociaal Plan maken, zijn te 

zien als een wederkerige overeenkomst waaruit voor beide partijen verplichtingen voortvloeien. Als een partij

zijn afspraken niet nakomt dan mag de andere partij het naleven van zijn verplichtingen uitstellen. Degene

die zijn plichten uit het Sociaal Plan verzaakt. kan geen beroep meer doen op de rechten die uit het Sociaal

Plan volgen.

8. Herplaatsing gebeurt volgens de herplaatsingsprocedure (zie Hoofdstuk 3 en Bijlage 1 ).

Hardheidsclausule 

In die gevallen waar dit Sociaal Plan in een concreet geval leidt tot een onbillijke situatie voor de individuele werk­

nemer, wijkt de werkgever, eventueel de Adviescommissie Sociale Begeleiding gehoord hebbend, in voor de 

werknemer gunstige zin af van het bepaalde in het Sociaal Plan. 
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Informatieverstrekking en communicatie 

Als de werkgever plannen heeft voor een reorganisatie dan gelden de volgende regels m.b.t. informeren en com­

municeren: 

• De werkgever informeert alle betrokken partijen, zoals werknemers en Ondernemingsraad en zo nodig de 

werknemersorganisaties, tijdig en juist over het reorganisatieproces. In een gezamenlijke bijeenkomst of in 

regulier werkoverleg bespreekt de manager de noodzaak, aard en consequenties van de reorganisatie.

• Reorganisatieplan:

De werkgever stelt een reorganisatieplan inclusief een formatieplaatsenplan op. In het gewijzigde of 

nieuwe formatieplaatsenplan worden personele gevolgen van de reorganisatie aangegeven: de van 

toepassing zijnde scenario's zoals genoemd in hoofdstuk 2 van dit Sociaal Plan, FWG indeling, for­

matieomvang, etc.; 

Indien in het reorganisatieplan functies worden benoemd en beschreven die tot dat moment als zo­

danig niet in het functiegebouw van het betreffende organisatieonderdeel voorkwamen, kan sprake 

zijn van een nieuwe functie zoals gedefinieerd in de begripsbepalingen. Werkgever zal van elke 

nieuwe functie de functiebeschrijving en de FWG-indeling kenbaar maken. De Ondernemingsraad 

adviseert de werkgever over de inhoud van het reorganisatieplan, waarbij de Ondernemingsraad 

een oordeel geeft over de vraag of sprake is van één of meerdere nieuwe functies zoals gedefini­

eerd in de begripsbepalingen. 

Als in de bestaande formatieomvang van het bedrijfsonderdeel een wijziging optreedt, zonder dat dit 

arbeidsrechtelijke en/of arbeidsvoorwaardelijke gevolgen heeft voor één of meer werknemers, wordt 

geen nieuw of gewijzigd formatieplaatsenplan opgesteld (bijvoorbeeld door natuurlijk verloop of als 

gevolg van budgettaire besluiten). Deze wijzigingen worden tot de normale bedrijfsvoering gerekend 

en worden zichtbaar gemaakt in het kernplan of de begroting. 

• De werknemer, op wie dit Sociaal Plan van toepassing is, is verplicht, al dan niet op verzoek van de werkge­

ver, de relevante inlichtingen en gegevens tijdig en naar waarheid te verstrekken. Het bewust verstrekken

van onjuiste en/of onvolledige inlichtingen, alsmede misbruik maken van de geboden regeling, doet enig

recht uit hoofde van het Sociaal Plan vervallen.

• Het nieuwe of gewijzigde formatieplaatsenplan wordt conform de Wet op de Ondernemingsraden aan de On­

dernemingsraad voor advies voorgelegd voordat een definitief besluit over de reorganisatie wordt genomen.

Als een reorganisatie geen personele gevolgen heeft, kan de Ondernemingsraad besluiten af te zien van het

wettelijk adviesrecht.

• De werkgever informeert de werknemers en de Ondernemingsraad actief over de voortgang van een reorga­

nisatie. In het halfjaarlijks bestuurlijk overleg, informeert de werkgever de werknemersorganisaties op hoofd­

lijnen over de voortgang.
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1.2 Actieve mobiliteit 

Als duidelijk is dat op afzienbare tijd de functie van één of meer werknemers binnen een specifieke zorg-/kennis­

kern of kernproject zal vervallen ten gevolge van: 

- een reeds voorziene reorganisatie of

- het opheffen van functies of

- terugloop in formatie,

maar een formele adviesaanvraag aan de OR nog niet aan de orde is, is de fase 'Actieve mobiliteit' van toepas­

sing. 

Het doel van deze fase is om actief door- en uitstroom van werknemers die mogelijk boventallig worden te bevor­

deren in de tijd die beschikbaar is tot het formele besluit van de Raad van Bestuur en hierdoor uiteindelijk zo veel 

mogelijk boventalligheid te voorkomen. 

De werkgever kan, in overleg met de Ondernemingsraad, besluiten werknemers in de betreffende functie(s) de 

status 'actief mobiel' te verlenen. Hierdoor zijn de rechten en plichten van deze werknemers in het kader van dit 

Sociaal Plan geregeld. Actief mobiele werknemers zijn geen herplaatsingskandidaten omdat zij niet formeel bo­

ventallig zijn verklaard. Deze werknemers kunnen op vrijwillige basis gebruik maken van de mobiliteitsbevorde­

rende faciliteiten zoals beschreven in hoofdstuk 5 van dit Sociaal Plan. Als de werknemer hiervan gebruik maakt, 

is dat niet vrijblijvend. De werkgever maakt deze werknemers schriftelijk kenbaar dat hun functie binnen een na­

der te bepalen termijn zal worden opgeheven of dat de formatie van functies vermindert. De OR wordt hierbij be­

trokken. 

Het primaire doel van de verklaring 'actieve mobiliteit' is dat in de periode die resteert tot het vervallen van de 

functie of de formatieplaatsen gericht kan worden gewerkt aan de employability van de betrokken werknemers, 

teneinde de (her)plaatsingskansen te vergroten. Hiertoe wordt met de betreffende werknemer een persoonlijk mo­

biliteitsplan (PMP) opgesteld (op grond van artikel 3.5) en worden waar relevant opleidingsafspraken gemaakt. 

De fase van actieve mobiliteit eindigt in ieder geval op de datum van de reorganisatie conform het besluit van de 

Raad van Bestuur. 

Sociaal Plan Amphia 20222 -2023 definitief 14 januari 2022 9 



2. SCENARIO'S BIJ REORGANISATIES EN HET AFSPIEGELINGELINGSPRINCIPE

Bij reorganisaties kunnen verschillende situaties ontstaan ten aanzien van de inhoud en beschikbare formatie in 

een functie. Dit hoofdstuk beschrijft deze situaties en de specifieke afspraken per situatie ten aanzien van boven­

talligheid en (her-)plaatsing. Bovendien wordt in dit hoofdstuk beschreven op welke wijze afspiegeling wordt toe­

gepast bij het vaststellen van boventalligheid bij formatiekrimp in een functie. 

2.1 Scenario's bij reorganisaties 

De volgende scenario's kunnen (eventueel in combinatie) bij een reorganisatie voorkomen: 

2.1.1. Een functie wijzigt niet 

2.1.2. Een functie vervalt 

2.1.3. Een nieuwe functie ontstaat 

2.1.4. Een functie wordt verplaatst 

In de adviesaanvraag wordt aan de Ondernemingsraad voorgelegd welke scenario's aan de orde zijn. 

2.1.1 Een functie wijzigt niet 

Ongewijzigde functies zijn functies waarvan uit een ongewijzigde functiebeschrijving en ongewijzigde FWG­

indeling blijkt dat de daadwerkelijk verrichtte werkzaamheden en op te leveren resultaten, functie-eisen, com­

petenties en verantwoordelijkheden gelijk blijven. 

2.1.2 Een functie vervalt 

• Als de functie geheel vervalt, verdwijnen alle formatieplaatsen voor deze functie en worden alle werkne­

mers in deze functie boventallig verklaard, waarna voor hen de herplaatsingsprocedure start.

• Als de functie in fte afneemt, vermindert het aantal formatieplaatsen en moet aan de hand van het afspie­

gelingsbeginsel worden vastgesteld welke werknemers in de functie kunnen blijven en wie boventallig

wordt. Voor boventallige werknemers start de herplaatsingsprocedure.

2.1.3 Een nieuwe functie ontstaat 

Nieuwe functies zijn functies waarvan de daadwerkelijk te verrichten werkzaamheden en op te leveren resulta­

ten, functie-eisen, competenties en verantwoordelijkheden wezenlijk anders zijn dan een functie die al voor de 

reorganisatie bestond binnen het te reorganiseren organisatieonderdeel. Het verschil tussen een bestaande 

en een nieuwe functie blijkt uit de resultaten, functie-eisen, competenties en verantwoordelijkheden zoals be­

schreven in de functiebeschrijving en/of uit een andere score op een van de vier eerste gezichtspunten van de 

FWG indeling. 

• De Ondernemingsraad adviseert de werkgever over de inhoud van het reorganisatieplan, waarbij de On­

dernemingsraad een oordeel geeft over de vraag of sprake is van één of meerdere nieuwe functies zoals

gedefinieerd in de begripsbepalingen.

• In geval van een nieuwe functie wordt eerst onderzocht of deze functie als passend is aan te merken

voor een boventallig verklaarde werknemer.
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2.1.4 Een functie wordt verplaatst
Er is sprake van overplaatsing als de functie van de werknemer blijft bestaan, maar binnen een andere zorg-/
kenniskern/kemproject of team worden uitgeoefend.

Bij overplaatsing geldt het volgende:
• De werknemer volgt de functie en kan overplaatsing niet weigeren.
• Indien van toepassing geldt artikel 4.3 (compensatie reiskosten) en 4.4 (compensatie toeslagen) van dit

Sociaal Plan.
• De werknemer die wordt overgeplaatst en die daardoor aantoonbaar meer reiskosten woon-werkverkeer

moet maken dan vóór de reorganisatie, wordt gedurende twee jaar na overplaatsing gecompenseerd
voor die meerdere reiskosten woon-werkverkeer.
De compensatie van de meerdere reiskosten woon-werkverkeer is conform de regeling reiskosten woon­
werkverkeer van de Cao Ziekenhuizen, met dien verstande dat de enkele reisafstand niet is gemaxi­
meerd. De compensatie geldt voor de dagen waarop daadwerkelijk is gereisd.

• Als de reiskosten woon-werkverkeer verminderen, bijvoorbeeld omdat de werknemer verhuist, vermin­
dert of vervalt de compensatie. Vermeerdering van reiskosten woon-werkverkeer wordt tijdens de loop­
tijd van deze faciliteit niet gecompenseerd.

2.2 Afspiegelen 

Als de functie in fte afneemt, vermindert het aantal formatieplaatsen en moet worden vastgesteld welke werkne­
mers in de functie kunnen blijven en wie boventallig wordt. Hiertoe wordt het afspiegelingsbeginsel toegepast
conform de Beleidsregels Ontslagtaak UWV, met als afwijking dat in dit Sociaal Plan de bedrijfsvestiging wordt
gedefinieerd als zorgkern, kenniskern of kernproject2.

Alle werknemers per categorie uitwisselbare functies (Al van de te reorganiseren zorq-/kenniskern/kernproject <81
worden in leeftijdsgroepen 1c1 ingedeeld. Het personeelsbestand wordt zo ingekrompen dat de leeftijdsopbouw
binnen de categorie uitwisselbare functies voor en na de reorganisatie verhoudingsgewijs zoveel mogelijk gelijk
blijft. De werknemer met het kortste dienstverband binnen een leeftijdsgroep, wordt als eerste boventallig.
1. Uitwisselbare functies zijn functies die naar functie-inhoud, vereiste kennis en vaardigheden en vereiste com­

petenties 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. Een werknemer moet
vrijwel direct inzetbaar zijn in de andere - uitwisselbare - functie.

2. Afspiegeling wordt toegepast per te reorganiseren zorgkern, kenniskern of kernproject. Het gaat over de ge­
hele zorg- of kenniskern of kernproject en niet het onderdeel van de zorg- of kenniskern of kernproject op
een bepaalde locatie van Amphia.

3. De werknemers van de categorie uitwisselbare functies worden 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.

Als peildatum voor het vaststellen van boventalligheid geldt de datum van het besluit van de Raad van Bestuur
over de reorganisatie gehoord het advies van de Ondernemingsraad. Op de peildatum wordt als het ware een
foto gemaakt van het personeelsbestand van het te reorganiseren bedrijfsonderdeel. Deze datum wordt gehan­
teerd voor afspiegeling ter vaststelling van boventalligheid.
Een werknemer die als gevolg van de toepassing van het afspiegelingsprincipe niet boventallig is geworden, kan
op diens eigen verzoek plaatsmaken voor een collega die als gevolg van de afspiegeling boventallig is geworden
(remplaçantenregeling). Deze regeling en de voorwaarden waaronder deze van toepassing is, is beschreven in 
artikel 6.2 van dit Sociaal Plan.

2 Ingeval van (dreiging van) melding in het kader van WMCO, geldt voor de toepassing van afspiegeling, het 
gehele Amphia Ziekenhuis als bedrijfsvestiging. Werkgever en werknemersorganisaties treden in dit geval tijdig 

�met elkaar in overleg. 
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2.3 Boventallig 

• Een werknemer is boventallig als zijn functie vervalt doordat de functie in zijn geheel vervalt dan wel de for­

matie afneemt en hij niet direct geplaatst kan worden in een passende functie.

• Het uitgangspunt van werkgever is om boventallige werknemers intern te herplaatsen respectievelijk te bege­

leiden van werk naar werk bij een externe werkgever (zie hoofdstuk 3).

• De werknemer wordt persoonlijk, in het intakegesprek, door de (bedrijfs)manager geïnformeerd. De (aanzeg­

ging van) boventalligheid wordt tevens in een brief bevestigd.

Sociaal Plan Amphia 20222 -2023 definitief 14 januari 2022 12 



3. INTERNE HERPLAATSING EN BEGELEIDING VAN WERK NAAR WERK

In dit hoofdstuk wordt het traject van herplaatsing en begeleiding van werk naar werk beschreven, oftewel het 

herplaatsingstraject. In bijlage 1 zijn de stappen van het herplaatsingstraject schematisch weergegeven. 

3.1 Herplaatsingstraject 

3.1 .1 Binnen twee weken na het besluit van de Raad van Bestuur, voert de werkgever met de werknemer 

een eerste gesprek, het intakegesprek, waarin wordt vastgesteld of de werknemer al dan niet direct 

kan worden geplaatst en dus al dan niet boventallig is. Als de werknemer niet direct kan worden ge­

plaatst, wordt hij boventallig verklaard. De datum van boventalligheid wordt in het reorganisatieplan 

vastgesteld. Vervolgens wordt de boventallige werknemer als herplaatsingskandidaat aangemeld bij 

de HR Expert Employability van de Kenniskern HR. 

3.1.2 Met de herplaatsingskandidaat wordt een afstemmingsgesprek gevoerd waarin de belangstellingsre­

gistratie en het reëel perspectief op interne herplaatsing wordt vastgesteld. Afhankelijk van het per­

spectief wordt gestart met een intern herplaatsingstraject dan wel, als dit reëel perspectief op interne 

herplaatsing ontbreekt, begeleiding naar een externe werkgever. 

3.1.3 Bij verschil van inzicht over het reëel perspectief op interne herplaatsing kan de Adviescommissie 

Sociale Begeleiding (verder AcSB) worden gevraagd hierover te adviseren. 

3.1.4 Na het afstemmingsgesprek wordt de inhoud van het herplaatsingstraject of externe begeleiding in 

een Persoonlijk Mobiliteitsplan (PMP) vastgelegd (zie ook 3.5). 

3.1.5 Als aantoonbaar geen sprake is van een reëel perspectief binnen Amphia is de boventallige werkne­

mer gehouden actief mee te werken aan het vinden van werk buiten Amphia. In dit geval geldt het 

bepaalde in paragraaf 3.4. 

3.1.6 Indien interne herplaatsing binnen de vooraf geïndiceerde periode niet is gerealiseerd, wordt het tra­

ject geëvalueerd. Indien uit de evaluatie aantoonbaar blijkt dat het interne perspectief op herplaatsing 

redelijkerwijs nog steeds aanwezig is, wordt het herplaatsingstraject voortgezet en worden nieuwe 

afspraken gemaakt over de inhoud van het traject. Indien het perspectief op interne herplaatsing niet 

meer aanwezig is, wordt het Persoonlijk Mobiliteitsplan bijgesteld en is de werknemer gehouden ac­

tief mee te werken aan het vinden van een nieuwe baan buiten Amphia (conform artikel 3.4). 

3.2 Interne herplaatsing 

3.2.1 Het interne herplaatsingstraject is gericht op het vinden van een passende functie waarin de her­

plaatsingskandidaat kan worden herplaatst, indien mogelijk rekening houdend met de belangstelling 

van de werknemer. De herplaatsingskandidaat heeft voorrang op de interne kandidaat bij het vervul­

len van een passende functie: eerst nadat is vastgesteld dat geen herplaatsingskandidaat aanspraak 

kan maken, wordt deze functie als vacature opengesteld. 

3.2.2 Plaatsingsvolgorde: 

1. De HR Expert Employability van de Kenniskern HR stelt vast of een functie voor een herplaatsings­

kandidaat passend is.

Als een functie voor meerdere herplaatsingskandidaten passend is, komen - om verdringing te

voorkomen - herplaatsingskandidaten op het gelijke FWG-niveau als eerste in aanmerking. Als er 

vervolgens nog meerdere herplaatsingskandidaten zijn, geldt als tweede criterium voor herplaatsing
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