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De aanleiding voor het opstellen van dit sociaal plan is het voorgenomen samengaan van Woonservice Meander en Woonlinie tot één nieuwe woningcorporatie. De belangrijkste doelstelling voor de fusie is het creëren van een daadkrachtige corporatie om:
in te kunnen spelen op de maatschappelijke en volkshuisvestelijke opgaven;
over voldoende middelen te beschikken voor investeringen in vastgoed en de duurzaamheidsopgave te realiseren.
De fusieorganisatie wil zich profileren als een solide volkshuisvester en een maatschappelijk ondernemer. Actief in de volle breedte en vanuit het domein Wonen aandacht voor duurzaamheid, leefbaarheid en wonen &zorg en maatschappelijke ontwikkelingen. Daarbij zal de fusieorganisatie zich proactief opstellen en agenda-zettend zijn binnen het werkgebied en in de samenwerking met relevante stakeholders. Vanuit een gedragen klantvisie wordt binnen de organisatie invulling gegeven aan herkenbare werkwijzen, houding en gedrag. De groei van de organisatie biedt ruimte voor specialisatie, maar ook kansen voor mobiliteit. Dit vraagt om medewerkers die hun vak verstaan, hands-on, breed-georiënteerd en verbindend zijn. 

Vanuit deze visie wordt invulling gegeven aan een nieuwe organisatie met aandacht voor processen, structuur en cultuur. Daarbij wordt gekozen voor een geleidelijke vorming van de nieuwe organisatie, waarbij de leidinggevenden en de medewerkers gezamenlijk optrekken en op basis van inzichten en ervaringen verder invulling geven aan de nieuwe organisatie. 

Verandering, en dus ook de fusie, leidt tot onzekerheid. De bestuurders van beide organisaties hechten er belang aan duidelijkheid te geven aan de medewerkers over de consequenties van de fusie. Dit sociaal plan heeft als doel afspraken en spelregels vast te leggen om de consequenties van de fusie voor de medewerkers te regelen. 

De uitdaging daarbij is het vinden van de balans tussen enerzijds het bieden van duidelijkheid en zekerheid aan de medewerkers en anderzijds het bieden van invloed aan de medewerkers bij de vorming van de nieuwe fusieorganisatie, waarbij we deze zien als een lopende organisatie waarin de gebruikelijke ontwikkeling plaatsvindt
Daarom geldt als uitgangspunt het respecteren van de huidige arbeidsovereenkomst van de medewerkers. Dat betekent dus baangarantie. 
De exacte uitwerking van de fusieorganisatie gebeurt als de fusieorganisatie ‘staat’ met de betrokkenheid van de medewerkers. Op basis daarvan kunnen we duidelijkheid geven over de te onderscheiden posities, gevraagde bijdragen en inhoud van het werk, als ook de inschaling van functies/medewerkers.
Dus een mogelijk gevoel van gebrek aan (functie)duidelijkheid aan de voorkant, wordt gecompenseerd door het bieden van invloed aan de medewerkers.

De formele start van de nieuwe corporatie is 1 januari 2021. De organisatorische fusie hoeft daar echter niet op te wachten. Op basis van verkregen inzichten en overwogen keuzes kunnen onderdelen van de nieuwe fusieorganisatie al voor de formele fusiedatum starten. Het streven is dan ook om zo snel mogelijk te komen tot vaststelling van het sociaal plan en de medewerkers duidelijkheid te geven over de mogelijke consequenties van de fusie. 

In het vervolg van dit sociaal plan is in het vervolg van hoofdstuk 1 een aantal formele zaken geregeld. In hoofdstuk 2 is beschreven op welke wijze de fusieorganisatie verder vorm wordt gegeven en op welke wijze de medewerkers en de gezamenlijke ondernemingsraden daarbij worden betrokken. In hoofdstuk 3 zijn de zekerheden en garanties voor de medewerkers geconcretiseerd. 
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Het sociaal plan is van toepassing op:
alle medewerkers met een vast dienstverband bij Woonservice Meander en Woonlinie op de datum van inwerkingtreding van het sociaal plan;
medewerkers met een tijdelijk dienstverband bij een van beide corporaties, voor wie bij het afsluiten van de arbeidsovereenkomst de intentie is uitgesproken het tijdelijke dienstverband om te zetten in een dienstverband voor onbepaalde tijd, met als voorwaarde dat sprake is van goed functioneren.

Het sociaal plan is niet van toepassing op:
medewerkers met een tijdelijk dienstverband bij Woonservice Meander of bij Woonlinie, waarvan bij het afsluiten van de tijdelijke arbeidsovereenkomst al duidelijk was dat het dienstverband zou eindigen op de vooraf vastgestelde datum;
medewerkers die zijn gedetacheerd vanuit een dienstverband bij een andere werkgever. 
De rechten voortvloeiend uit een tijdelijke arbeidsovereenkomst of een detacheringsovereenkomst blijven uiteraard wel van toepassing. 
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	Het sociaal plan treedt in werking op de datum van ondertekening door partijen en heeft een looptijd van twee jaar. Drie maanden voorafgaand aan de beëindiging van het sociaal plan vindt een evaluatie plaats tussen partijen waarmee het sociaal plan is overeengekomen. Indien sprake is van resterende issues kunnen gerichte aanvullende afspraken worden gemaakt , en kan worden besloten tot verlenging voor een passende periode.


[bookmark: _Toc42081321]1.4	Hardheidsclausule

	In gevallen, waarin het sociaal plan niet voorziet, dan wel waarin toepassing van het sociaal plan zou leiden tot een individueel onbillijke situatie, kan de werkgever een, in voor de werknemer positieve zin, afwijkende, op maat gesneden, individuele regeling treffen, zonder dat de andere werknemers van de werkgever hieraan rechten en/of afspraken kunnen ontlenen. 
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	Aansluitend op de (wettelijke) volkshuisvestelijke taken van corporaties, de geformuleerde visie en het gezamenlijke ondernemingsplan wordt uitwerking gegeven aan de nieuwe fusieorganisatie. Daarbij kiezen de bestuurders voor een geleidelijk proces. Als de nieuwe fusieorganisatie daadwerkelijk ‘staat’ is het vervolgens zinvol om keuzes te maken over de formele inrichting van de fusieorganisatie. Bijvoorbeeld ten aanzien van de te onderscheiden functies, inhoud van functies, niveaus, formatie e.d. Binnen de looptijd van het sociaal plan wordt uitwerking gegeven aan de formele structuur van de fusieorganisatie. 

	Dit wil niet zeggen dat er niet nu al stappen worden gezet in de vorming van de fusieorganisatie. Inmiddels is de leidinggevende structuur van de fusieorganisatie vastgesteld en is ook de personele invulling van de leidinggevende posities vanuit vertegenwoordigers van beide organisaties bekend gemaakt. 
	Deze leidinggevenden vormen samen met vertegenwoordigende medewerkers uit beide organisatie verschillende werkgroepen per werkgebied/werkproces. De werkgroepen hebben van de stuurgroep de opdracht gekregen om vanuit inzicht in de overeenkomsten/verschillen tussen beide corporaties voorstellen uit te werken voor bijvoorbeeld een toekomstig beleid, uitgangspunten inzake de inrichting van de fusieorganisatie, een aanzet te geven voor de invulling van de verschillende werkprocessen e.d. waarbij de verwachting is dat, daar waar mogelijk, wordt aangesloten bij bestaande werkwijzen en structuren. 

	De voorstellen vanuit de verschillende werkgroepen worden door de stuurgroep geïntegreerd tot een implementatieplan. Tevens nemen de bestuurders (resterende) besluiten op basis van de voorstellen vanuit de werkgroepen. 

Om de fusieorganisatie zo snel mogelijk te laten ‘ontstaan’ is het van belang dat medewerkers ook zo snel mogelijk gaan acteren in de fusieorganisatie. Het implementatieplan is daarbij leidend. Op basis van het uitgangspunt ‘mens volgt werk’ gaan medewerkers op basis van hun huidige functie/werkzaamheden participeren in de fusieorganisatie. De verwachting is dat (onderdelen van) de fusieorganisatie uiterlijk 1 juli 2020, of zo mogelijk nog eerder, als zodanig gaan functioneren. Als er bijvoorbeeld duidelijkheid is over de samenstelling van de te vormen wijkteams, is het wenselijk dat medewerkers ook zo snel mogelijk als team gaan functioneren met hun collega’s en leidinggevenden. Zij kunnen dan gezamenlijk werken aan de verdere concretisering van de nieuwe organisatie. Een en ander geldt natuurlijk ook voor de overige bedrijfsonderdelen.

Voorwaarde voor deze ‘start’ is duidelijkheid voor de medewerkers over de (arbeidsvoorwaardelijke) consequenties van de fusie. Dit betekent dat het sociaal plan moet zijn vastgesteld, maar ook duidelijkheid is over de arbeidsvoorwaarden. 
Aansluitend op de gemaakte afspraken krijgen de medewerkers voorafgaand aan deze ‘startdatum’ een brief over hun overgang naar de fusieorganisatie met duidelijkheid over hun arbeidsvoorwaarden, het team, hun leidinggevende, vestigingsplaats e.d. 

In de maanden daarop volgend wordt door de bestuurder in overleg met management, teamleiders en medewerkers verder invulling gegeven aan de definitieve vormgeving van de fusieorganisatie. Vanuit de ontstane praktijk wordt met input van de medewerkers keuzes gemaakt over de invulling van processen en werkwijzen en dus ook over de formele inrichting van de fusieorganisatie qua functies/posities. Indien het beeld van de (functie)structuur voldoende duidelijk is, maar dus wel binnen de looptijd van dit sociaal plan, zullen de functieomschrijvingen generiek worden uitgewerkt en de van toepassing zijnde niveaus bepaald op basis van het Handboek functie-indeling Woondiensten. 

	Tijdens het fusieproces en de verdere concretisering van de (formele) fusieorganisatie vindt regelmatig overleg plaats tussen werkgever(s) en de (gezamenlijke) ondernemingsraad. Daarbij worden de formele rechten vanuit de Wet op de Ondernemingsraden uiteraard gehanteerd, maar zal daar waar nodig overleg plaatsvinden met als doel de belangen van de medewerkers op een juiste wijze te behartigen.




[bookmark: _Toc42081323]3.	Zekerheden en garanties


	In het kader van de fusie bieden beide werkgevers aan alle medewerkers op wie het sociaal plan van toepassing is de volgende zekerheden en garanties.
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De werkgelegenheid voor de huidige medewerkers met een vast dienstverband bij Woonservice Meander en Woonlinie wordt gegarandeerd, dus baangarantie, inclusief behoud van de omvang van het arbeidscontract (gelijk aantal uren).
De fusie leidt tot wijzigingen in de structuur, werkprocessen en werkwijzen en dus ook de inhoud van werk. Baangarantie betekent dus niet automatisch een functiegarantie. 
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Op basis van ‘mens volgt werk’ gaan medewerkers bij start van de fusieorganisatie participeren in de afdeling/het team waar hun huidige werkzaamheden zijn ondergebracht. 
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De fusieorganisatie krijgt in de looptijd van het sociaal plan (in de loop van 2021) op een organische wijze zijn beslag in een nieuwe structuur, nieuwe processen en ook een nieuwe functiestructuur (generieke functies met meerdere niveaus). Deze formele functies worden omschreven en de indeling van de verschillende posities in de generieke functie(reeks) worden onderbouwd op basis van het Handboek functie-indeling Woondiensten.
Ook bij het toewijzen van een formele functie(positie) aan medewerkers in de nieuwe structuur geldt ‘mens volgt werk’. Dus de feitelijke werkzaamheden van de medewerkers zijn leidend bij het toewijzen van een formele functie. 
De toewijzing van een positie aan medewerkers in de generieke functiereeks wordt bepaald door de huidige indeling/inschaling van medewerkers. 

Indien onverhoopt/onverwacht voor enkele individuele medewerkers toch geen formele functiepositie in de nieuwe organisatiestructuur beschikbaar is die voldoet aan een gelijkwaardig werkpakket naar inhoud en/of niveau, wordt in overleg met de betreffende medewerker(s) een passende oplossing gezocht, waarbij werkgelegenheid gedurende de looptijd van het sociaal plan is gegarandeerd. 

Op initiatief van leidinggevenden en medewerkers worden gesprekken gevoerd om de kansen en mogelijkheden die gedurende voortvloeien uit het fusieproces optimaal te benutten, aansluitend op de wensen, behoeften en mogelijkheden van individuele medewerkers.
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Medewerkers behouden bij de fusieorganisatie hun huidige salaris, als ook het perspectief van het maximumsalaris van de groep waarin zij nu zijn ingedeeld. Tevens blijft de omvang van het arbeidscontract gegarandeerd (aantal uren per week). 

De huidige secundaire arbeidsvoorwaarden van Woonlinie en Woonservice Meander zijn met elkaar vergeleken. Op enkele punten is sprake van (minimale) verschillen. Parallel aan de totstandkoming van het sociaal plan wordt in overleg met de gezamenlijke ondernemingsraad invulling gegeven aan een nieuwe uitgebalanceerde en toekomstbestendig arbeidsvoorwaardenregeling voor de fusieorganisatie. 
Deze nieuwe arbeidsvoorwaardenregeling gaat na vaststelling in ieder geval gelden voor nieuwe medewerkers in de fusieorganisatie. Huidige medewerkers behouden hun huidige arbeidsvoorwaarden, maar mogen ook kiezen voor een overstap naar de nieuwe arbeidsvoorwaardenregeling. 

De fusieorganisatie kan consequenties hebben voor de locatie waar medewerkers hun werkzaamheden uitvoeren. Dit kan ook leiden tot extra reiskosten. Los van de huidige reiskostenregeling worden de extra reiskilometers woon- werk als gevolg van een andere werklocatie voor betreffende medewerkers gecompenseerd. De compensatie bestaat uit het extra aantal kilometers woon-werk * de geldende kilometervergoeding voor woon-werk. 

Afspraken over roosters e.d. worden opnieuw gemaakt waarbij in volgorde van belang de volgende overwegingen een rol spelen:
-	het belang van de organisatie en de klant t.a.v. bereikbaarheid, een evenwichtige bezetting door de week, voldoende momenten voor afstemming etc.;
-	de persoonlijke voorkeuren van individuele medewerkers, waarbij het uitgangspunt is dat in onderling overleg wordt gekomen tot een effectieve inroostering van de bezetting.
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Indien de fusie leidt tot andere werkwijzen die aanvullende kwaliteiten vergen van de medewerkers biedt de werkgever alle mogelijke vormen van ondersteuning aan de betreffende medewerkers om deze nieuwe werkwijzen eigen te maken in de vorm van opleiding, begeleiding, ‘training on the job’ e.d. 
Alle reële kosten verbonden aan de verschillende vormen van ondersteuning gericht op het eigen maken van door de organisatieverandering gewijzigde werkzaamheden worden gefinancierd door de werkgever. De door medewerkers bestede tijd aan de in dit kader gevolgde opleidingen vinden zoveel mogelijk plaats in de reguliere werktijd of worden gecompenseerd.
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Ter begeleiding van de fusie wordt een Begeleidingscommissie ingesteld. De commissie krijgt de volgende taken:
het adviseren van bestuurders en de ondernemingsraden over de afhandeling van zaken waarin het sociaal plan niet voorziet;
het op verzoek van werkgevers of medewerker(s) geven van advies in geval van onbillijkheid in de uitvoering van het sociaal plan;
het geven van een zwaarwegend advies over de afhandeling van een bezwaar dat wordt ingediend door een medewerker.
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De commissie bestaat uit twee leden:
één lid benoemd door gezamenlijke ondernemingsraden;
één lid benoemd door gezamenlijke bestuurders;

Geen van de leden mag in een bestuurs- of werknemersrelatie tot de werkgevers staan, noch deel uitmaken van de Raad van Commissarissen. 
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	Voor de uitoefening van haar taak is de Begeleidingscommissie bevoegd tot:
het horen van de werkgever(s), de ondernemingsraad(/-raden) en eventueel betrokken werknemer(s);
het inschakelen van externe deskundigheid in relatie tot de vraag-/probleemstelling;
het uitbrengen van een advies, dan wel geven van een zwaarwegend advies inzake de afhandeling van een bezwaar van een medewerker.
De commissie is bij het uitbrengen van een advies c.q. het doen van een bindende uitspraak gebonden aan een juiste toepassing van bepalingen in het sociaal plan, de CAO en overige arbeidsrechtelijke wet- en regelgeving. 
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Medewerkers mogen bezwaar maken tegen de interpretatie en toepassing van het sociaal plan. Een medewerker dient zijn/haar bezwaar schriftelijk in te dienen. Het bezwaar moet duidelijk zijn geformuleerd en moet zijn onderbouwd met standpunten en argumenten van de medewerker.

De commissie geeft zelf uitwerking aan een procedure voor de afhandeling van bezwaren, waarbij de volgende uitgangspunten gelden:
afhandeling van het bezwaar binnen een korte termijn: maximaal vier weken;
het horen van partijen, in ieder geval medewerker(s) en werkgever(s);
het schriftelijk rapporteren van haar advies, voorzien van argumenten, aan medewerker(s) en werkgever(s).



Aldus overeengekomen door partijen op [datum] te [plaats].



Werkgevers:


Woonservice Meander	Woonlinie



De heer W. Bijl	De heer P. van den Heuvel




Werknemersorganisaties:


FNV Bouwen en Wonen	CNV Vakmensen




Mevrouw H. Plat - Van Hooijdonk	Mevrouw N. Abelskamp
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