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1. Uniforme plaatsingsprocedure gemeente Utrecht

Vastgesteld door de Concerndirectie, d.d.
Instemming Centrale Ondernemingsraad, d.d.

Inleiding

Lopende het programma Organisatievernieuwing is de roep om een uniforme plaatsingsprocedure
ontstaan. In de praktijk blijkt dat er nogal wat onduidelijkheden zijn over de invulling van zo'n
plaatsingprocedure. Door voor elke reorganisatie apart met de eigen OR een plaatsingsprocedure af te
- spreken, ontstaan er ook ongewenste verschillen in aanpak en toepas"‘;_fng van beleid. Inmiddels zijn uit
een aantal reorganisaties in het kader van Organisatievemieuwing*ﬁ ok leerpunten en afspraken met de
OR-ren voortgekomen. Die worden in het onderstaande meegenumen
De CD heeft de opdracht gegeven een voorstel te doen voor €en un!forme plaatsingsprocedure die met
de COR wordt afgesproken. Naast uniformiteit is er ook een:grote behoefte,aan informatie over
praktische zaken, doorlooptijden, kosten en uitleg van: ‘
!n onderstaand voorstel wordt in eerste mstantle de f' :

gelegd 0p de uniformiteit van de procedure.-

9. Het besluet

10. Vertrouwenscommissie
11. Bezwaar en beroep

12. Centrale begrippen

1. Doel van de uniforme procedure
Het doel van de procedure is het kader vaststellen waarlangs alle komende plaatsingen binnen

reorganisaties in de gemeentelijke Organisatie plaatsvinden.

2. Wanneer toepassen?

De uniforme plaatsingsprocedure wordt toegepast op twee varianten van reorganisaties. Te weten:
- reorganisaties binnen een dienst en;
- de zogenaamde dienstoverstijgende reorganisaties.

Voor beide reorganisatietypen is een 'eerste hulp bij reorganiseren’{EHBR) beschikbaar.

Wanneer er slechts sprake is van het omhangen van een organisatie, dat wil zegen een compleet

organisatieonderdeel wordt elders in de organisatie onder gebracht, is er geen verplichte

.. plaatsingsprocedure. Het Sociaal Statuut regelt dan dat het personeel automatisch-is overgeplaatst.




(onderdeel 2.2 URU 15¢). Er mag dan geen sprake zijn van gewijzigde functies.

‘3. Wat bespreek je met de OR/BOR?
Deze uniforme plaatsingsprocedure is tot stand gekomen met instemming van de COR.

Pldatsingsprocedures hoeve dus niet meer ter instemming te worden voorgelegd aan de bij de
veranderprocessen betrokken ondernemingsraden. De betrokken ondernemingsraad{en) bespreken per

reorganisatie nog wel met de bestuurder(s):

- de communicatie met het persones!
- de benoeming van de leden van de plaatsingscommissie (s)

- wel of niet een belangstellingsregistratie?
- het toetsen of gewerkt wordt volgens de gemaakte afsprake
De in de EHBR vasigelegd adviesmomenten in het reorganisatiepr
toepassing. Ook de rol van vakbonden in de Commissie van Overi

dienstoverschrijdende reorganisaties).

:blijven onverkort van
verandert niet (dwz horen over

4, De informatie aan het personeel
Het is van groot belang het personee! mee te nemen i
over de procedure en de planning, bijvoorbeeld di

n'wordt separaat per
de doelgroep, ontvangen het
bevat;

de zogenaamde was/wordt Iust.
‘in de streefformatie en (een voorlopige) waardering.

satie in de nieuwe situatie en een organigram.
ulier (optioneel). :

Voor de medewe moet duidelijk zijn op welke momenten zij in het proces hun belangstelling voor
functies kenbaa}‘ nen maken en hoe daarmee wordt omgegaan. In elk geval dient voorkomen te
worden dat mensen hun belangsteliing in de achterzak houden in de veronderstelling dat zif anders

hun kansen op een functie in de 1e ronde verkleinen,

- Denk vooraf goed wat het te bereiken doel is.
Het geven van de mogelijkheid om beiangstelling te uiten wekt immers ook verwachtingen, Als er veel

voorrangskandidaten zijn, is het maar de vraag of er ruimte is voor medewerkers om op een functie
van hun belangsteiling geplaatst te worden. Aan de andere kant: als de dienst al weet dat een aantal
medewerkers wegens formatiereductie niet geplaatst kan worden op hun volgfunctie moet voor deze
medewerkers naar andere functies gekeken worden. Dan is het goed om te weten waar de
belangstelling van de medewerker naar uitgaat. Bedenk daarom vooraf of en op welke wijze de dienst

dit middel in wil zetten.

-Zorg dat leidinggevenden volledig op de hoogte zijn van de befangstelling van medewerkers voor

andere functies dan velgfuncties.
Hiermee voorkom je dat medewerkers te snel overplaatsbaar worden verklaard en dat ook te horen

krijgen, terwijl er achteraf meer in het vat bleek te zitten (zoals een tijdelijke plaatsing).




~ Bespreek geen meerdere belangstellingen in één gesprek.
Het binnen een tijdsbestek van ongeveer een half uur een motivatie geven voor verschillende functies

is niet reéel. Dat vergt teveel aan schakelkracht van de medewerker die meestal toch al gespannen zal
zijn. Het vergroot de kans op het mislukken van het gesprek.

Een standaard belangstellingsregistratieformuiier is vastgesteld en beschikbaar op de
Personeelsinformatiesite <BILAGE>

6. De Plaatsingscommissie
Als er minder dan 5 formatiepiaatsen bij de reorganisatie zijn betrokken, biijft volgens het Sociaal

Statuut het instellen van een plaatsingscommissie achterwege. Dat laat:onverlet dat de
plaatsingsvolgorde uit het Sociaal Statuut moet worden toegepast, Bij twijfel over 5 of minder
formatieplaatsen is het verstandig het hierover eerst eens te zij de OR.

6.1. De samenstelling
De directeur en de OR/BOR voeren overleg over de benog

plaatsingscommissie (PC). Een PC is als volgt samengesteld ;
Een onafhankelijk voorzitter. De voorzitter is v doende ~vertrouwd met de opdracht en het

werkterrein en wordt van binnen de gemeente; enoemd. :De voorzitter heeft gee n_ﬂlrecte

betrokkenheid met het organisatieonderdéel-dat in reorganisatie is.
b. Een vertegenwoordiger namens de werknefers. De werknemersvertegenwoordlger wordt op

voordracht van de ondernemingsmad;\kan het ganlsatleonderdeei benoemd
¢. Een vertegenwoordiger namens de:werkgever, 2k

organisatieonderdeel.
d. Een P&O-adviseur: die het proce '

n de

ing van de leden

De taak

6.2.

werkwijze s
7. Stappen plaatsingsproces

7.1. Bepalen van de plaatsingsvolgorde
De plaatsingscommissie bepaalt de plaatsingsvolgorde aan de hand van de in het plaatsingsbeleid

opgenomen plaatsingsvolgorde {onderdeel 8.4 URU 15 e). De plaatsingsvolgorde is uitgewerkt in
bijlage 5 van het Sociaal Statuut.

7.1.1. Het bepalen van de functievolgers
Ten behoeve van het bepalen van de plaatsingsvolgorde beschikt de plaatsingscommissie over een op

basis van het functieboek (zie punt 4) uitgewerkie functievergelijking
7.1.2. Bepalen van de plaatsing van de te plaatsen medewerkers.

In deze fase van het plaatsingproces worden door de plaatsingscommissie gesprekken gevoerd met de
betrokken personeelsleden. Deze gesprekken moeten zorgvuldig worden voorbereid.

7.2. . Voprbereiding van de plaatsingsgesprekken




De commissie wordt in staat gesteld de gesprekken op zorgvuldige wijze te kunnen voeren. De
plaatsingscommissie beschikt over een plaatsingsdossier. Ten aanzien van het plaatsingsdossier
worden een aantal uitgangspunten in acht genomen:

—Hert plaarsingsdossier bevar de noodzakelijke informatie die relevant is voor elementen in de nleiwe
functie. Denk hierbij aan CV's, informatie over genoten opleidingen, be/angste///ngsregfstranes
beoordelingen of versiagen van functioneringsgesprekken of uitkomsten van assessments.

—Het plaatsingsdossier is toegankelifk voor de betroken medewerker.

7.3. Voeren van de plaatsingsgesprekken
Alle medewerkers van het organisatieonderdeel worden uttgenodlgd voor een gesprek, met

uitzondering van diegenen die direct geplaatst kunnen worden, en met -aangeven dat zij hun
belangstelling graag toelichten. Ook personeel dat belangstelliing toont voor een of meer van de
functies in de streefformatie wordt uitgenodigd door de Plaatsmgscommlssle

Ten aanzien van het plaatsingsgesprek worden een aantal uitgangspunten in acht genomen:

~Het pelang van het plaatsingsgesprek moer helder aan de.m dewerk orden gecommuiniceard.

Duidelijk moet zijn dat het in wezen kan gaan om een |
—Bespreek geen meerdere belangstellingen in één gest

'daartoe nietitoereikend.

kunnen voorbereiden op het 2e ges Enkele dage|

7.4. Verslaglegging _
Van het gesprek met de plaatsingscom
woordelijk verslag te zijn maar bestaat
het gesprek. Dit verslag vormt één van de basis voor de o

issie wordt een verslag, 'emaakt Het verslag hoeft geen
h.minstel uit een weergave van de vitkomsten/conclusies van
ilerbouwing van het piaatsingsadvies.

7.5. Plaatsen op geschik

pré— overplaatsbaaf wordt bedoeid de situatie waarin een personeelslid ais gevolg van een
reorganisatie wordt geplaatst op een tijdelijke passende of geschikte functie en na afloop van de
tijdelijke plaatsing overplaatsbaar wordt. Wanneer het instrument pré-overplaatshaar kan worden

toegepast is uitgewerkt in Bijlageil van deze plaatsingsprocedure

8. Het plaatsingsadvies
De Plaatsingscommissie brengt advies uit aan de directeur. Het plaatsingsadvies van de

Plaatsingscommissie wordt gestoeld op de plaatsingsgesprekken, zonodig aangevuld met Inzichten
van huidige ieidinggevenden en P&O-adviseurs.

8.1. Plaatsingsplan
De plaatsingscommissie brengt een advies uit aan de directeur in de vorm van een plaatsingsplan. Dit

plan bevat een opgave van de personeelsleden en de functie waarin zij in de nieuwe organisatie
kunnen worden geplaatst en een overzicht van de personeelsleden die niet zonder meer in een functie

in de nieuwe organisatie gepfaatst kunnen worden.

Voorafgaand aan het opstetlen van het complete plaatsingsplan kan de dienst ervoor kiezen om de
medewerkers al persconlijk op te hoogte te stellen van het advies dat de commissie zal gaan




“uitbrengen over hun (niet) plaatsing. De plaatsingscommissie kan daarbif ook alvast de overwegingen
meegeven, Dit zal vooral spelen bij negatieve besluiten, waar de medewerker meer hehoefte heeft aan
uitleg. Dit komt meer persoonlijk over dan het per brief ontvangen van het voornemen van de

directeur.

Als de directeur het plan wil overnemen, kan bijna tot besluitvorming worden overgegaan. Ferst moet
echter nog dit plaatsingsplan bekend gemaakt worden aan de medewerkers. Op individueel niveau
ontvangt de medewerker een brief waarin de directeur een voornemen tot (niet) plaatsing uitspreekt.
Ditis als informatieverstrekking echter te beperkt. Als een medewerker niet gepiaatst wordt is dat één
aspect van het plaatsingsplan. Hij kan echter ook vinden dat hij een functie had moeten krijgen
waarvoor een collega in aanmerking is gebracht. Dit andere aspect blijkt niet uit het voornemen dat hij
krijgt. Een medewerker kan ook belanghebbende zijn bij de plaatsing:van andere medewerkers. Het is
feitelijk één grote puzzel waarbij elk stukje een samenhang heeft'met andere stukjes. Het bezwaar van
een medewerker tegen zijn eigen plaatsing kan ook invloed hebben op.andere (voorgenomen)
plaatsingen. Dit gebrek aan overzicht voor de medewerkers.wordt opgelost‘door het plaatsingsplan
ter inzage te leggen voor alle medewerkers. Zo kunnen medewerkers zien wie e op welke functle

8.2 Plaatsing en niet-plaatsing

8.2.1 Plaatsing . :
Een plaatsihg gaat samen met behoud.:van salaris, ook als een:medewerker op een functie geplaatst
wordt met een lagere salarisschz ‘kan worden op een functie van zijn

oude salarisniveau maar zeif aange_" nt_opmé""nvfagere functle geplaatst te worden, heeft dit recht op
behoud van salaris riiet. De.djenst za _dan moeten kuken waar het belang ligt en wat exact te

financiéle consequentre
vraagt dus m

8.2.2 Overp[aatsbaarh'éi
Een medewefker die onvr

ente gezocht is naar een nleuwe fu ctle Daarbij kunnen ook de instrumenten worden ingezet die
het Sociaal Statu{ It genoemd worden om de periode van overplaatsbaarheid te beperken. De
: raken met de medewerker 1 de exacte inspanningen en de duur hiervan worden schriftelijk

-exact te financiéle consequenties zijn. Het is in ieder geval geen recht van de

Als aan het einde van de afgesproken periode geen uitzicht bestaat op een structurele passende
functie, wordt aan de Commissie van Toezicht advies gevraagd of tot ontslag kan worden overgegaan.
Bij dit ontslag geldt een opzegtermijn van drie maanden, Let er op dat deze Commissie tijd nodig heeft
om tot een advies te komen. Pas nadat het advies bekend is, kan het voornemen worden geuit om
ontsiag te verlenen. Op dat moment gaat pas de opzegtermijn lopen.

nog werk beschikbaar, maar in de toekomst niet meer

Momentee! speelt bij een aantal diensten de vraag hoe om te gaan met een afbouw van
werkzaamheden, Op het moment dat gereorganiseerd wordt is er nog een periode werk beschikbaar,
maar het is al wel bekend dat de budgetten in de toekomst niet meer beschikbaar zijn. Hiertoe is de

notitie pre-overplaatsbaar opgesteld (bijlage 1).-
9.  Het besluit

9.1. Voornemen besiuit :
De directeur maakt op basis van het advies (hij/zij mag gemotiveerd afwijken) zijn voornemen tot

_plaatsing aan de batrokken medewearker kenbaar. Hij neemt hierin een periode op waarbinnen de




medewerker zijn zienswijze kenbaar kan maken. Een redelijke periode is minimaal 1 week tot 10
dagen.

9.2. Kenhaar maken van zienswijzen

De betrokken medewerker die een afwijkende zienswijze heeft wordt hierover gehoord namens de
directeur.

9.3. Definitief plaatsingsbesiuit
De directeur neemt een definitief plaatsingsbesluit. De plaatsingsbesluiten worden vergezeld met

‘afspraken die in het kader van de plaatsing met medewerkers worden gemaakt. Bestaande individuele
rechtspositionele afspraken die voor de piaatsing van belang zijn worden specifiek benoemd.

10. Vertrouwenscommissie
Gedurende het plaatsingsproces zal er een centrale Vertrouwenscomm sie voor het personeel

beschrkbaar zijn. De drie leden van de vertmuwanscommlssm vorde r de gemeentesecretaris

12. Centrale begri
- Sociaal Statuut™:

omvat de regels en afspraken die gelden voor

f geschikte functie binnen de startformatie
en personeelslid aangemerkt als overplaatsbaar.

De plaatsi'ng:g ( ﬁde functies die bij de aanvang van de werkzaamheden zijn benoemd.
Veranderingen die daarna binnen het organisatieonderdee! plaatshebben gebeuren onder de
veranmtwoordelijkheid van het management van de Bestuurs— en Concerndienst.

Streefformatie
Het.begrip ‘streefformatie’ past beter bij de situatie, die geschetst wordt voor over een paar jaar. In het

sociaal statuut wordt ‘streefformatie’ gedefinieerd als: een zo volledig mogelijk overzicht van de
organisatie zoals die in de toekomst zal zijn, gebaseerd op de taken die de toekomstige organisatie
moet gaan vervuilen zoveel mogelijk nader uitgewerkt in een toekomstige structuur met daarin
opgenomen aard en niveau van de functies in de toekomstige organisatie. Ten behoeve van de
plaatsingsprocedure is bewust gekozen voor het begrip ‘startformatie’.

- Plaatsingsvolgorde :

Zie het stromenschema uit bijlage 2

- Plaatsingsdossier; uitwerken




Bijlage | Plaatsingsvolgorde bij interne reorganisaties

Als de geplande inrichting van de nieuwe afdeling of dienst bekend is, wordt het tijd om te kijken
welke medewerkers geplaatst kunnen worden in de streefformatie. De spelregels die hiervoor gelden
zijn neergelegd in het Sociaal Statuut. Dit Sociaal Statuut is in overeenstemming met de vakbonden
vastgesteld. Hieronder een aantal handvatten om deze speiregels goed toe te passen, Het is geen
uitputtende samenvatting van het Sociaal Statuut, dus bestudering van het Socjaal Statuut blijft nodig.

1. Functievergelijking
Uit het overzicht van de oude formatie en het overzicht van de streefformatle wordt een vergelijking

van de functies gemaakt. Uit deze functievergelijking volgt de individuele uitgangspositie van de
medewerker bij het opstellen van het plaatsingspfan.

Hoe worden de oude en nieuwe functies vergeleken? En wat:wordt verstaan onder het begrip ‘functie?
De hoogste ambtenarenrechter, de Centrale Raad van Beroep, verstaat onder:functie”: het samenstel
van werkzaamheden, waarmee de ambtenaar feitelijk is belast. Het:moet daarbij wel gaan om
werkzaamheden die zijn opgedragen aan de medewerke Dit is bijvoorbeeld niet het geval als een
medewerker op eigen initiatief werkzaamhedeniverrichtte die'nj e functiebesﬁﬁ}ijving zijn

cpgenomen.

Als functie wordt niet beschouwd het i ‘é‘iuk is 6pgedragen De Centrale Raad
oordeelde dat dergelijk tijdelijk werk,:zolang afgesprok nis dat de medewerker na afloop hiervan

weer terugkeert naar zijn oude fun niet geldt als opg

¢ werkzaamheden die de

Uitgangspunt voor de oude K:ﬂt};nctie is’dus de feitelijke, structur
medewerker in de opgedragen functie Heeft verricht. .

r.dan de helft terug in de nieuwe organisatie;
r dan de helft terug in de nieuwe organisatie,

De functie kom
De functie komt

I : og wel eens voor discussie. Meerdere elementen spelen een rol bij de vraag
in weike mate de functle terugkomt in de nieuwe situatie. Als vuistregel: wat wordt er gedaan, waar,

hoe en op welk veat.
Wat: natuurlijk is de feitelijke inhoud van de functie van belang.
Waar. de setting in de organisatie kan wijzigen. Een functie waarin de medewerker zich bezighoudt

met interne contacten binnen de eigen dienst, is niet hetzelfde als een functie waarbij de contacten
ook met andere sectoren, externe partners, andere diensten en het bestuur moeten worden
onderhouden.

Welk niveair. een leidinggevende functie op niveau schaal 11 kan wezenlijk anders zijn dan een
leidinggevende functie op niveau schaal 12, Immers: blijkbaar wordt er van de leidinggevende een
hoger niveay verwacht. .

Hoe: de competenties die nodig zijn om de functie te verrichten zijn bepalend voor de wijze waarop
een functie moet worden verricht. Duidelijke verschillen in competenties wijzen op een andere functie.

2. Voorrang -
Als de functie {vrijwel) geheel of voor meer dan de helft terug komt in de nieuwe organisatie, heeft de

medewerker voorrang in de plaatsingsvolgorde. De voorrangscategorieén worden_onderling niet
vergeleken. Een medewerker van wie de functie (vrijwel) geheel terugkomt hoeft dus niet te
concurreren met een medewerker van wie de functie voor meer dan de helft terugkomt en ook niet

meteern medewerker die geen voorrang heeft op een functie,




2.1.  Plaatsingsgesprekken
De plaatsingscommissie staan zoveel mogelijk gegevens ter beschikking {o.a. plaatsingsdossier) om

tot een zorgvuldig en afgewogen advies aan de directeur te komen. Onderdeel van het proces is dat
een plaatsingsgesprek wordt gevoerd. Verslaglegging is van befang voor het achteraf kunnen toetsen
of de conclusies van de plaatsingscommissie terecht zijn.

Het is verleidelijk om veel gewicht aan het plaatsingsgesprek toe te kennen. De leden van de
plaatsingscommissie zijn er op dat moment immers op gericht om specifiek naar de kwaliteiten van de
medewerker te kijken voor de nieuwe functies. Dit is soms echter een grote valkuil. Zeker bij functies
waarbij de medewerker voorrang heeft, mag een besluit over het plaatsen van een medewerker niet
afhangen van één enkel gesprek . De medewerker kan immers een slechte dag hebben waardoor het
gesprek niet goed verloopt. Meer informatie moet dan beschikbaa “7iif om conclusies uit het gesprek
te ondersteunen. Denk daarbij aan opleiding, werk- en denknive: v's, beoordelingen, referenties of
de resuitaten van een assessment. Van belang is dat deze overige informatie de conclusie uit het
plaatsingsgesprek ondersteunt, of in ieder geval niet weerspreek.
Om een voorbeeld te noemen:

De plaatsingscommissie komt tot het oordeel dat op de medewerker in het gesprek niet weet te
overtuigen en moeifjjk hoofd- en bijzaken kan scheiden. in het functieprofiel van de oude functie
van de medewerker komen de competenties overtuigingskracht en probleemanalyse voor. Elk jaar
is een beoordeling opgemaakt, waarbij nooit opmerkingen gemaakt zijn over deze competenties.
De beoordeling spreekr dan in feite de conclusies van de plaatsingscommissie tegen. Moeten de
beoordelingen dan niet zwaarder wegen in het oordeel van de plaatsingscommissie, omdat de
beoordelingen over een langere periode gaan en gebaseerd zijn op de praktijk? Rechters vinden dit
soms objectievere informatie dan de conclusies uit een plaatsingsgesprek.

swerker waar de commissie op let en kan
dat een tweede gesprek nodig Is. .

in het gesprek daarop.
de medewerker daarop'r
resultaat.

iktheid,.\ “dit niet en wanneer kan dit wel?
ociaalStatuut biedt op een aantal plekken de mogelijkheid te toetsen op
hema plaatsingsvolgorde: hijlage 7) Plaatsen op geschiktheid

Van het selecteren op geschiktheid wordt waar mogelijk gebruik gemaakt. Als "meer"geschikt niet valt
aan te tonen komen de overige plaatsingscriteria aan bod. Selecteren op geschiktheid betekent ook
mogelijkheden voor de medewerker. Het Sociaal Statuut bepaalt immers dat personeelsieden waarvan
kan worden aangetoond dat die het meest geschikt zijn worden geplaatst. Als de dienst [aat blijken dat
in het plaatsingsproces nadrukkelijk rekening gehouden wordt met geschiktheid, kan een medewerker
met een 8 voor een beoordeling wellicht met succes beargumenteren dat hij meer geschikt is dan een

medewerker met een 7.

Hieronder wordt geschetst op welke wijze de geschiktheid van de kandidaten al dan niet een rol kan
spelen bij de verschillende voorrangsposities.

Functies waarvoor medewerkers voorrang hebben omdat hun oude werkzaamheden

3.1.1.
(vrijwel} geheel terugkomen in de nieuwe functie.

- veldoende formatieruimte

Als de functie-inhoud {vrijwel} geheel terug komt in de nieuwe organisatie, houdt dit in dat de

. medewerker geschikt is voor de funciie. Dit is logisch, omdat de functle nauwelijis wijzigt. Het kan




gebeuren dat al langer kritiek bestaat op het functioneren van een medewerker, maar dit dient via RGW

aangepakt te worden en niet via de plaatsingsprocedure van een reorganisatie. Als veldeende
formatieruimte bestaat om iedereen te plaatsen, is er dus geen plaats voor een toets op geschiktheid.

- onvoldoende formatieruimte
Als er te weinig formatieruimte is om alle medewerkers te plaatsen, geeft het Sociaal Statuut aan dat

de meest geschikte medewerkers geplaatsi kunnen worden. Als het niet mogelijk is om voldoende
onderscheid te maken tussen de medewerkers onderling, wordt het afspiegeling- of
anciénniteitbeginsel gebruikt. De mogelijkheid om de meest geschikte medewerkers te behouden
voor de nieuwe organisatie is gewenst voor de leidinggevenden, maar het is niet eenvoudig om goed
te motiveran waarom de ene medewerker meer geschikt is dan de andere. Objectieve informatie zoals

een beoordeling weegt zwaar bij functies die nauwelijks wijzigen

Een beoordeling is een weergave van de wijze waarop de mec_i'” erker.over langere tijd in de praktijk
functioneert. Als de dienst goed gebruik wil maken van de. beoordeimgen, zal de dienst in het
voortraject voorafgaand aan de reorganisatie aandacht.zal. moeten bested an de wijze waarop
beoordeeld wordt, bijvoorbeeld aan de uniformiteit daann ko

bit hetekent dat informatie die beschikbaar is ti}den_s de: reorgam : tle goed gebrtiikt moet worden, Bij
functies die nauwelijks wijzigen weegt dit het zwaarst Als' ar: beoordellngen aanwezi g ziin, zal een
gesprek geen verandering kunnen aanbrengen:in de conclusies: uitide beoordelingen. Dit betekent dat
bij een nauwelijks gewijzigde functie een medewerker die een betece beoordeling heeft, meer geschikt

is dan zijn collega, mits de beoordeEingSys'tematie "‘f" rme wij'z_e is toegepast.

zitten in de qeschnktheid neem dan geen

Als onvoldoende duidelijk te maken is: dat er verschille !
afsmegehnq of anciénniteitbeqinsel toe,

risico en ga yit van gelijke qesch:kthe;d Pas vervolgens

edewerkers voorrang hebbsen:-omdat hun oude werkzaamheden

3.7.2. Functies waarvoo
en in de nieuwe functie

voor meer dan de helf terugky

voldoende'f .mafieruimte :
Als de functiez Inhoud_'voor m erda ‘d Ift terugkomt in de nieuwe organisatie, heeft de
medewerke voorrang‘" p.de nig uwe furictie;smits de medewerker hiervoor geschikt is (te maken). Let
‘dan meest geschlktgiDlt betekent dat niet iedere medewerker zomaar

t kan immers zijn dat de medewerker niet geschikt is voor de

op, dit is een andere toe
geschlkt is ‘or de nieuwe flinctie.

aatsvinden.

Van-belang is daarbi} op'Wélkg-- bsuh"ten de functie wijzigt en hoe duidelijk moet worden of de
medewerker geschikt is. Stel: de medewerker functioneert goed in zijn oude functie (er is althans geen

beoordaling die dit teg nspreeky).
Als de we zaamhed h-wijzigen maar dezelfde opleiding en competenties zijn nodig als voor de oude

functie, is e mte om te oordelen dat de medewerker niet geschikt zou zijn voor de nieuwe

functie.
Als in een beoordeling duidelijke aandachtspunten over functioneren of competenties staan en die

punten worden belangrijker in de nieuwe functie, zijn er meer aanknopingspunten om te onderzoeken
of een medewerker geschikt is voor de nieuwe functie. Vervolgens moet goed worden gekeken of dit
via een gesprek aan de orde kan worden gesteld of dat andere informatie nodig is, zoals referenties of

een assessment.

- onvoldoende formatieruimte
Als er te weinig formatieruimte is, is het mogelijk om de meest geschikte medewerkers te plaatsen.

Zoals hierboven al is aangegeven, is zorgvuldigheid hierbi} belangrijk. Uitgangspunt daarbij is dat alle
medewerkers geschikt zijn en dat zo objectief mogelijk moet worden aangetoond dat de ene
edewerker geschikter is dan de andere. Daarbij geldt hetzeifde als hierboven is aangegeven bij de

situatie (vrijwel) terugkerende functie en onvoldoende formatieruimte.

3.1.3. Nieuwe functies waarvoor niemand voorrang heeft
Op een functie die echt nieuw is wordt de meest geschikte kandidaat geplaatst. Deze situatie lijkt het

. -meest op.een sollicitatie, maar is het ook weer niet. Ook hierbij geldt namelijk dat alle beschikbare
informatie betrokken moet worden bij de keus en dat gemotiveerd moet kunnen hoe de keuze voor




een medewerker tot stand is gekomen. Bijvoorbeeld motiveren of de medewerker beschikt over
voldoende opleiding, al eerder op dat niveau gewerkt heeft en dat aankan, beschikt over de juiste
competenties etc. Hoewel de dienst in deze situatie de meeste vrijheid heeft, 1s dit geen vrijbrief om
medewerkers te passeren die aantoonbaar (via beoordelingen, CV of referenties) beschikken over
voldoende kwaliteiten om de functie te vervullen. Hoewel een plaatsingsgesprek bij deze functies een
goede basis is om een besluit te nemen, kan het niet zo zijn dat de conclusies uit het
plaatsingsgesprek worden tegengesproken door hijvoorbeeld beoordelingen.

conclusie plaatsen op geschiktheid

Als een dienst gebruik wil maken van de mogelijkheid om de meest geschikte medewerker te
plaatsen, let dan dus op het volgende.

Is sprake van een voorrangspositie en zoja, in welke mate:Wat betekent dat voor de ruimte die

er wel of niet meer is om op geschiktheid te toetsen.

~ Als er bij voorrangskandidaten een toets op ges
één gesprek. Zorg zoveel mogelijk vooraf voor objectia

- Als er geen informatie voorhanden is (in
plaatsingsgesprek onderschrijft, neem dan geé
gelijk geschikt. Pas vervolgens het anciénniteith

insel of afspiagelingsbeginsel toe.

of de conC!ugies uit het plaatsingsgesprek

- Als er geen voorrangskandlda‘re
1 beoordeling.

niet worden weersproken door andére informatie zoais




Bijlage 11 Pre-overplaatsbaar verklaren, hoe doe je dat?

In het kader van Organisatievernieuwing via B worden veel organisaties gesteld voor opgaven,
krimpende formaties op termijn. Daar waar mogelijk wordt zoveel mogelijk al gewerkt volgens “het
eindplaatje op termijn” . Ten aanzien van medewerkers of groepen van medewerkers kan al vroeg
duidelijk komen vast te staan dat in de eindsituatie geen plaats meer is. Het is dan echter nog te vroeg
om te spreken van overplaatsbaarheid omdat de organisatie nog tijdelijk werk heeft voor de betrokken

medewerkers. Werk dat echter op termijn wel zeker ophoudt.

1. Pre—overplaatsbaar wat is dat?

De term pre-overplaatshaar komt niet voor in de rechispositiereg, ling van de gemeente Utrecht. met
pre-overplaatsbaar wordt bedoeld de situatie waarin een personeelslid als gevolg van een
reorganisatie wordt geplaatst op een tijdelijke passende of geschikte: functle en na afloop van de

tijdelijke werkzaamheden overplaatshaar wordt.

2. Hoe pas je pre-overplaatsbaarheid toe?

van het besluit Objectief t?b{"
voorhand geen losse eindjgs zi

' in de frictiekosten. Aan pré-overplaatsbaar verklaarde
en komen ten laste van het eigen budget van de dienst.

periode voorafgaan'de ‘aan de datum van overplaatshaarheid.

Om uniformiteit en rechtsgelijkheid in de uitvoering na te streven zal het college van B&W worden
gevraagd om beleid vast te stellen zo veel mogelijk aansluiting te zoeken bij het bestaande Sociaal

Statuut.
Be voorgestelde beleidslijn/regeling ziet er als volgt uit:
-Voor pre~overplaatshaar personeel worden de bestaande instrumenten uit bijlage 2 van het Sociaal

Statuut waar mogelijk/zinvo!l toegepast.
-De pre-overplaatsbare heeft geen voorrangpositie bij het vervullen van vacatures.

Tot de datum van vaststelling van beleid door het college mag het diensthoofd handelen in de lijn van
het voorgenomen beleid. Toepassing van de instrumenten geschledt op basis van enderdeel 10.7 van
het Statuut. (Op basis van een ruime mterpretatle is er immers al sprake van overplaatsbaarheld zij het

op termijn.)




2. Hick ups
De hick ups uit de praktijk van SO.

Opdracht: Geef aan welke 'hick ups’ jullie verwachten bij het plaatsingsproces. Benoem de voorziene
risico's en suggesties voor maatregelen.

- Meerdere plaatsingscommissies zorgt voor snelheid in het plaatsingsproces, maar kan leiden tot

onzorgvuldigheid en bezwaren (zie DMOY);
- Te strakke planning kan leiden tot onzorgvuldigheid. Wat vervolgens kan leiden tot onvrede in de

hieuwe organisatie en/of veel bezwaren.
- Volgordelukheld Worden alle diensten tegelukertud in reorganls ‘

:'”gebracht? En in hoeverre is het
t bereik van je eigen
ijvoorbeeld

Afhankelijkheid van aanieveren plannen
Voordat de plaatsingsprocedure kan beginnen,

‘htingsplan gereed zijn. Dat plan
ar_ het gehele traject is nu ongeveer

hg', blz 15). Eventuele uitloop

Beschikbaarheid _
in de planning in het concept®

Dat beteke lle leidinggevenden gesprekken gevoerd moeten worden, emotionele
gesprekken.’ et zorg gedaan worden en wel om twee redenen.

1. De kans op bezwaarschuften moet zo klein mogelijk gehouden worden, anders geeft de
nasleep van de reorganisatie grote druk op de nieuwe organisatie.

2. De oude leidinggevenden moeten ten tijde van de plaatsingsprocedure nog leiding geven aan
de oude organisatie. Veel ontevreden/niet geplaatste leidinggevenden kan leiden tot hoge
uitval onder zittende leidinggevenden, waardoor de oude organisatie niet goed geleid wordt.

Er moet dus tijd uitgetrokken worden om met de leidinggevenden gesprekken te voeren. Verwachting
is bi] SO dat er maximaal twee gesprekken van één uur gehouden moeten worden met alle huidige

leidinggevenden.

Belastbaarheid van de plaatsingscommissie:
De ervaring bij de fusie van DSO en QGU Is dat de plaatsmgscommtss:e maximaal 5

plaatsingsgesprekken per dag kan voeren. De hoeveelheid gesprekken in een week is mede afhankelijk
van de inzetbaarheld van de onafhankelijk voorzitter en de vertegenwoordiger namens de werknemters

(hij SO bijv. maar 4 dagdelen in de week).

Meerdere plaatsingscommissies of niet;




Tevens is het de vraag of de COR instemt met meerdere plaatsingscommissies. Om het aantal
bezwaarschriften klein te houden is het handig om één plaatsingscommissie te hebben voor één
functiegroep voor één organisatieonderdeel. Bij bijv. de ontwikkelbol zou er dus één
plaatsingscommissie zijn om gesprekken te voeren voor alle managementfuncties,

Hoeveelheid gesprekken
De hoeveelheid gesprekken die gevoerd moeten worden, zijn sterk afhankelijk van een aantal zaken:

- Aantal nieuwe of gewijzigde functies;
- Aantal beschikbare formatieplaatsen voor functievolgers;

- Aantal niet direct plaatsbare medewerkers;

- Beschikbaarheid van leidinggevende om informatie te geven
- Materiaal dat aanwezig is om geschiktheid aan te kunn
- Aantal plaatsingscommissies. :

De eerste drie punten zijn pas bekend zodra het inrichtingsplan:helemaal gereed is, inclusief de

was/wordt lijsten.




3. Kanttekeningen en randvoorwaarden

Kanttekening:

— Standaardiseren én vernieuwen
In dit voorstel is vooral getracht de plaatsingsprocedure te standaardiseren, daarbij is uitgegaan

van de huidige praktijk. Het is goed mogelijk dat de organisatievernieuwing ook vernieuwing in de
plaatsingprocedure vraagt (bijvoorbeeld: wat is de rol van transitiemanagers, en wat bespreek je
met de OR en wat met een BOR).

Korte termijn oplossingen versus middellange termijn aplossingen.

Op dit moment lijkt de focus vooral te liggen op de personeelsreductie en de besparingen, waarbij
de plaatsing een belangrijke rol speelt in de verschillende reorgagijsaties. Echter plaatsen is noolt
een doel op zich. Het doel is het bewerkstelligen van een gezoride organisatie met een
evenwichtige personeelssamenstelling, waarbij we cok op d¢g lange termijn een aantrekkelijk
werkgever zijn, Het gevaar van een Korte termijn focus ka \

medewerkers die we over een paar jaar juist nodig h
Snelheid versus zorgvuldigheid en de veranderberei

to date zijn,
- Om te kunnen plaatsen op.gesc
beoordelingen)
Logistiek.

inhames niet overeenkomen met de




