
Bijlage bij Sociaal Plan  

 
Procedure bij organisatiewijziging waarbij gedwongen ontslag is voorzien  
Bij organisatiewijzigingen waarbij gedwongen ontslag is voorzien worden op basis 
van een vergelijking tussen de oude organisatiestructuur en de nieuwe, gewijzigde 
organisatiestructuur eerst de gevolgen voor de formatie in beeld gebracht. Op basis 
daarvan worden de personele en rechtspositionele gevolgen in beeld gebracht. 
 
Personeelsplan en Leidraad Organisatiewijzigingen en Medezeggenschap 
Over de personele en individuele rechtspositionele gevolgen wordt door de Rad-
boud Universiteit niet beslist dan nadat elke in het personeelsplan genoemde me-
dewerker schriftelijk in de gelegenheid is gesteld op het ten aanzien zichzelf in het 
plan vermelde een reactie kenbaar te maken. Hiervoor wordt verwezen naar de pro-
cedure uit de Leidraad Organisatiewijzigingen en Medezeggenschap. 
 
Inhoud van functies 
Voordat de gevolgen voor de formatie in beeld worden gebracht is het van belang 
dat duidelijk is wat de inhoud van de huidige functies is. De basis daarvoor zijn de 
functieomschrijving en het UFO-profiel, aangevuld met specifiek opgedragen werk-
zaamheden, kennis en vaardigheden, welke onder andere kunnen volgen uit een 
schriftelijk vastgelegde taak(opdracht), vacaturetekst, schriftelijke afspraken in een 
jaargesprek, en een opgestelde beoordeling.  
 
Functievolger 
Als functies gelijk of nagenoeg gelijk terugkeren in de nieuwe, gewijzigde organisa-
tie, dan heeft de betreffende medewerker een recht om op diens terugkerende func-
tie(s) te worden geplaatst (medewerker volgt functie = functievolger). De medewer-
ker wordt hierover schriftelijk geïnformeerd. 
 
Als een medewerker geen functievolger is, dan is sprake van boventalligheid en zijn 
de volgende twee situaties mogelijk.  
 
1: Wel vacante functie(s) in de nieuwe, gewijzigde organisatie: belangstelling ken-
baar maken 
Als er in de nieuwe, gewijzigde organisatie functies vacant zijn, dan moeten die zo 
mogelijk en bij voorrang worden ingevuld door de boventallige medewerker. De me-
dewerker wordt ook in de gelegenheid gesteld om belangstelling kenbaar te maken 
voor (een) andere vacante functie(s). De medewerker komt in aanmerking voor een 
vacante (nieuwe) functie als sprake is van een passende functie en de medewerker 
geschikt (te maken) is voor de functie.  
 
 
 
 



2: Geen vacante functies in de nieuwe, gewijzigde organisatie: herplaatsingskandi-
daat 
Als er in de nieuwe, gewijzigde organisatie geen functies vacant zijn, dan wordt de 
medewerker aangemerkt als herplaatsingskandidaat. De medewerker wordt hier-
over schriftelijk geïnformeerd.  
 
Plaatsingscommissie bij specifieke reorganisatie/organisatiewijziging 
Ten behoeve van het oordeel of sprake is van een passende functie en/of de boven-
tallige medewerker geschikt is (of binnen 12 maanden geschikt te maken) kan een 
plaatsingscommissie worden ingesteld. Van deze commissie maakt in ieder geval 
geen deel uit degene die een besluit neemt over de passendheid en geschiktheid 
(doorgaans de decaan of de directeur).  
 
De plaatsingscommissie is een andere commissie dan de (her)plaatsingsadvies-
commissie zoals genoemd in paragraaf 5.8. Bovenstaande alinea laat onverlet dat 
de medewerker de mogelijkheid heeft zich tot de (her)plaatsingsadviescommissie 
te wenden als de medewerker het niet eens is met (het proces van) de al dan niet 
(her)plaatsing (zie paragraaf 5.8). Verwezen hiervoor wordt naar de Regeling her-
plaatsing en vacaturevervulling. 
 
  



Schematisch 
 

 
 
 
  



Tijdlijn en fasen voor de herplaatsingskandidaat en na ontslag 
 
X  Werknemer wordt schriftelijk geïnformeerd over diens status 

als herplaatsingskandidaat  
X + 3 weken  Binnen in beginsel een week een intake gesprek bij personeels-

adviseur en mobiliteitscoördinator  
X + 6 maanden  Periode van herplaatsingsonderzoek, ontslagbescherming en 

opzegtermijn  
X + 3 maanden  Indien onverhoopt geen herplaatsing heeft plaatsgevonden, 

wordt bij het UWV de ontslagvergunning aangevraagd (duur 
circa 4 weken)  

X + 3 + 3 maanden  Na ontvangst ontslagvergunning zegt de Radboud Universiteit 
de arbeidsovereenkomst op  

X + 6 maanden  Ingangsdatum WW/BWNU, indien van toepassing en aan ge-
stelde eisen in de regelingen wordt voldaan  

X + 6 + duur BWNU  Ex-werknemer blijft aangemerkt als interne kandidaat en wordt 
op diens verzoek geïnformeerd over vacatures binnen de Rad-
boud Universiteit. De begeleiding van de door de ex-werkne-
mer te verrichten re-integratieactiviteiten wordt gedurende de 
periode van WW/BWNU door de Radboud Universiteit voortge-
zet. 

 
  



Voorbeeld herplaatsing passende functie van tijdelijke aard 
 
In paragraaf 3.7.3 van het Sociaal Plan is de volgende bepaling opgenomen: Als 
sprake is van een tijdelijke passende functie en de werkzaamheden hebben een 
duur van langer dan 26 weken maar van maximaal 12 maanden, dan wordt de her-
plaatsingskandidaat op de tijdelijke functie geplaatst. Als de plaatsing na een peri-
ode van maximaal 12 maanden niet wordt voortgezet, wordt de ontslagbescher-
mingstermijn respectievelijk de duur van het herplaatsingsonderzoek opgeschort 
voor de duur van de werkzaamheden, rekening houdend met het aantal uren dat de 
tijdelijke functie is verricht.  
 
In onderstaande illustratie is een voorbeeld van de tijdlijn uitgewerkt, uitgaande van 
een herplaatsing in een tijdelijke functie voor de volledige weektaakomvang. In de 
illustratie is te zien dat het herplaatsingsonderzoek 3 maanden zou duren, maar na 
de 1e maand is onderbroken wegens herplaatsing in een passende functie van tijde-
lijke aard. Na het einde van deze plaatsing gaat het herplaatsingsonderzoek verder, 
met de resterende 2 maanden. 
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