
Samenvatting
Het Juridisch Loket, dat opdracht heeft gegeven tot het schrijven van deze scriptie, is erop gericht om cliënten gratis juridische informatie en advies te verstrekken. Voor het beantwoorden van vragen van cliënten heeft het Juridisch Loket aan haar juridisch medewerkers een aantal informatiebronnen beschikbaar gesteld, waaronder een producten-handboek. Het Juridisch Loket streeft ernaar om het productenhandboek te vullen met alle producten waarover zij informatie en advies geeft. Op het gebied van de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden komen veel vragen binnen. Het beantwoorden van deze vragen is, vanwege het ontbreken van een productenblad op dit gebied, niet altijd even gemakkelijk. Op dit moment zoeken de juridisch medewerkers de antwoorden op de vragen in allerlei andere informatiebronnen, zoals literatuur en jurisprudentie. Daarbij kan het voorkomen dat iedere medewerker op een andere wijze informatie raadpleegt. Bovendien kost dit veel meer tijd en bestaat de kans dat de medewerkers geen eensluidende antwoorden geven. Met dit onderzoek wordt ernaar gestreefd om de vindbaarheid van de informatie zoveel mogelijk te vergemakkelijken en een uniforme werkwijze te scheppen voor het raadplegen van informatie. Concreet wordt de volgende doelstelling nagestreefd: ‘De doelstelling van dit onderzoek is om uiterlijk 29 mei 2009 een productenblad, inzake de voorwaarden waaronder de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig kunnen worden gewijzigd, voor te leggen aan het Juridisch Loket, regio Zuid, te Eindhoven, zodat dit kan worden opgenomen in het digitale productenhandboek, teneinde dit te kunnen gebruiken bij het verstrekken van informatie en advies aan cliënten door de juridisch medewerkers’. Middels de beantwoording van de volgende vraagstelling is getracht deze doelstelling te realiseren: ‘Onder welke voorwaarden, voortvloeiend uit de wet en jurisprudentie, kunnen de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd?’. Om tot een antwoord te komen op deze vraagstelling is gebruik gemaakt van deskresearch, waaronder jurisprudentieonderzoek, als onderzoeksmethode. Daarbij zijn de volgende bronnen gebruikt: wet- en regelgeving, jurisprudentie, literatuur, tijdschriften en elektronische bronnen.
Voor de beantwoording van de hierboven vermelde vraagstelling zijn er een aantal situaties onderscheiden en is er onderzocht welke voorwaarden daarbij gelden. Uit dit onderzoek is gebleken dat de eenzijdige wijziging van de overeengekomen arbeidsvoorwaarden door de werkgever allereerst kan geschieden op grond van een wijzigingsbeding. Bij een beroep op een dergelijk beding, dient voldaan te zijn aan de criteria van artikel 7:613 Burgerlijk Wetboek (BW). Ook indien geen wijzigingsbeding is overeengekomen, kan de werkgever in een aantal gevallen de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen. Voor de toetsingsmaatstaf van een dergelijke wijziging is bepalend of de wijziging betrekking heeft op individuele of collectieve arbeidsvoorwaarden. In het eerste geval vindt de toetsing plaats aan de hand van artikel 7:611 BW, dat nader uitgewerkt is in het Van der Lely-Taxi Hofman arrest. De uit dit arrest voortvloeiende rechtsregel is verder geconcretiseerd in het Stoof-Mammoet arrest. In het tweede geval vindt de toetsing plaats conform artikel 6:248 lid 2 BW. De werkgever en de werknemer kunnen trachten de overeengekomen arbeidsvoorwaarden ook te wijzigen op grond van onvoorziene omstandigheden. De eenzijdige wijziging op een dergelijk grond wordt getoetst aan de criteria als bedoeld in artikel 6:258 BW. Voor de wijziging van de arbeidsduur zijn er naast deze voornoemde mogelijkheden nog twee specifieke regelingen. Voor de werknemer betreft dat de Wet aanpassing arbeidsduur (WAA) en voor de werkgever artikel 8 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA). De laatste onderzochte situatie betreft de eenzijdige wijziging bij een overgang van onderneming. Op het moment vóór of op het moment van de overgang van onderneming mogen de arbeidsvoorwaarden niet worden gewijzigd. Voor het moment ná de overgang van onderneming geldt dat parijen de arbeidsvoorwaarden in principe kunnen wel wijzigen, maar dat de overgang van onderneming op zich nooit een grond voor de wijziging kan opleveren. Naar aanleiding van deze scriptie is het Juridisch Loket een aantal aanbevelingen gedaan, die met name toezien op de implementatie van het uit deze scriptie voortvloeiende productenblad in de organisatie.
1
Inleiding

Het afstudeeradres, dat opdracht heeft gegeven tot het schrijven van deze scriptie, is de stichting het Juridisch Loket, regio Zuid, vestiging Eindhoven (hierna: het Juridisch Loket). Het Juridisch Loket is erop gericht om cliënten wegwijs te maken in het recht door hen gratis hoogwaardige juridische informatie en advies te verstrekken. Het Juridisch Loket speelt tevens een belangrijke rol in het aanbieden van alternatieve geschillenbeslechting. Het Juridisch Loket beantwoordt vragen van cliënten op diverse rechtsgebieden. Daarbij kan gedacht worden aan onder andere het arbeidsrecht, personen- en familierecht, sociaal zekerheidsrecht, huurrecht, consumentenrecht, strafrecht en het bestuursrecht. Bij het Juridisch Loket kunnen cliënten via verschillende contactkanalen met vragen terecht. Daarbij kan gedacht worden aan telefoon, email en balie. Wanneer de vraag niet binnen een kort bestek kan worden beantwoord, wordt de cliënt uitgenodigd voor een spreekuur.

Voor het beantwoorden van vragen van cliënten heeft het Juridisch Loket aan haar juridisch medewerkers een aantal informatiebronnen beschikbaar gesteld. Één van deze informatiebronnen is het productenhandboek op het intranet. Dit productenhandboek is een digitaal handboek dat de juridisch medewerkers kunnen raadplegen bij het verstrekken van informatie en adviezen aan hun cliënten. In het productenhandboek zijn diverse productenbladen met onderwerpen op verschillende rechtsgebieden beschreven. Het Juridisch Loket streeft ernaar om het productenhandboek te vullen met alle producten waarover zij informatie en advies geeft. Op het gebied van de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden komen veel vragen binnen. Het beantwoorden van deze vragen is, vanwege het ontbreken van een productenblad op dit gebied, niet altijd even gemakkelijk. Op dit moment zoeken de juridisch medewerkers de antwoorden op de vragen in allerlei andere informatiebronnen, zoals literatuur en jurisprudentie. Daarbij kan het voorkomen dat iedere medewerker op een andere wijze informatie raadpleegt. Bovendien kost dit veel meer tijd en bestaat de kans dat de medewerkers geen eensluidende antwoorden geven. 
Met dit onderzoek wordt ernaar gestreefd om de vindbaarheid van de informatie zoveel mogelijk te vergemakkelijken en een uniforme werkwijze te scheppen voor het raadplegen van informatie. Concreet houdt dit in dat er een productenblad ‘Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden’ beschikbaar komt en dat dit vervolgens wordt opgenomen in het productenhandboek. De juridisch medewerkers kunnen vervolgens aan de hand van dit productenblad vragen van cliënten beantwoorden en adviezen verstrekken. De beschikbaarheid van het hiervoor bedoelde productenblad laat overigens onverlet dat, indien noodzakelijk, naast dit productenblad andere informatiebronnen kunnen worden geraadpleegd bij het beantwoorden van vragen van cliënten en bij het verstrekken van adviezen. 

De doelstelling van dit onderzoek luidt dan ook als volgt.

De doelstelling van dit onderzoek is om uiterlijk 29 mei 2009 een productenblad, inzake de voorwaarden waaronder de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig kunnen worden gewijzigd, voor te leggen aan het Juridisch Loket, regio Zuid, vestiging Eindhoven, zodat dit kan worden opgenomen in het digitale productenhandboek, teneinde dit te kunnen gebruiken bij het verstrekken van informatie en advies aan cliënten door de juridisch medewerkers.

De volgende vraagstelling vormt de kern van dit onderzoek.

Onder welke voorwaarden, voortvloeiend uit de wet en jurisprudentie, kunnen de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd?

Deze centrale vraagstelling omvat de onderstaande deelvragen.

1. Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden op grond van het wijzigingsbeding?

1.1  
Wat wordt verstaan onder arbeidsvoorwaarden?

1.1.1
Wat zijn primaire arbeidsvoorwaarden?

1.1.2
Wat zijn secundaire arbeidsvoorwaarden?

1.2
Welke voorwaarden verbindt artikel 7:613 van het Burgerlijk Wetboek aan een wijzigingsbeding?

2. Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden zonder wijzigingsbeding?

2.1  
Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van individuele arbeidsvoorwaarden zonder wijzigingsbeding?

2.2  
Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van bedrijfsregelingen zonder wijzigingsbeding?

3. Onder welke voorwaarden kan er een beroep worden gedaan op artikel 6:258 van het Burgerlijk Wetboek teneinde de arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen?

4. Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van de arbeidsduur?

4.1
Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van de arbeidsduur op grond van de Wet aanpassing arbeidsduur?

4.2
Welke voorwaarden gelden voor werktijdverkorting op grond van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945?

5. Welke voorwaarden gelden bij het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden bij overgang van onderneming?

Bij dit onderzoek zijn er twee randvoorwaarden geformuleerd. De eerste randvoorwaarde betreft het feit dat deze scriptie geen aandacht besteed aan de eenzijdige wijziging van de collectieve arbeidsovereenkomst (CAO). De tweede randvoorwaarde is dat de onderzoeker niet zelf zal overgaan tot het opnemen van het uit dit onderzoek voortvloeiend productenblad in het productenhandboek. Dit zal namelijk geschieden door een applicatiebeheerster/ applicatiebeheerder van het Juridisch Loket.

De onderzoeksmethode die in dit onderzoek is toegepast, is deskresearch oftewel literatuuronderzoek, waaronder jurisprudentieonderzoek. Door middel van documenten die betrekking hebben op het onderwerp, zijn gegevens geselecteerd die relevant zijn voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag. De bronnen die daarbij zijn gebruikt, zijn wet- en regelgeving, jurisprudentie, literatuur, tijdschriften en elektronische bronnen.

In het volgende hoofdstuk wordt eerst een inleiding gegeven op de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden. Vervolgens wordt in hoofdstuk drie de situatie behandeld waarin de werkgever de arbeidsvoorwaarden eenzijdig kan wijzigen op grond van een wijzigingsbeding als bedoeld in artikel 7:613 van het Burgerlijk Wetboek (BW). In hoofdstuk vier wordt de eenzijdige wijziging besproken, die geschiedt zonder een dergelijk beding. Hoofdstuk vijf behandelt de eenzijdige wijziging op grond van onvoorziene omstandigheden als bedoeld in artikel 6:258 van het BW. In hoofdstuk zes wordt de eenzijdige wijziging van een drietal arbeidsvoorwaarden, te weten, functie, arbeidsplaats en arbeidstijden, besproken. De specifieke regels die gelden voor de eenzijdige wijziging van de arbeidsduur komen aan de orde in hoofdstuk zeven. De eenzijdige wijziging als gevolg van een overgang van onderneming wordt besproken in hoofdstuk acht. In hoofdstuk negen worden de conclusies van deze scriptie besproken en in hoofdstuk tien worden de aanbevelingen weergegeven. In hoofdstuk elf wordt ten slotte dit uitgevoerd onderzoek geëvalueerd.

2
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden

Bij het sluiten van een arbeidsovereenkomst komen werkgever en werknemer de arbeidsvoorwaarden (zoals salaris, functie, arbeidslocatie en arbeidstijden) overeen, waaronder de werknemer, met instemming van de werkgever, zich verbindt arbeid te verrichten.
 Soms bestaat er voor de werkgever de behoefte om de destijds overeengekomen arbeidsvoorwaarden te wijzigen. De behoefte van de werkgever hiertoe hangt in sommige gevallen samen met de behoefte aan flexibiliteit binnen de organisatie.
 Niet alleen de behoefte aan flexibiliteit beweegt de werkgever tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden. Soms is de werkgever hiertoe noodgedwongen, bijvoorbeeld wegens de slechte financiële toestand van de organisatie. Van werknemers wordt dan ook vaak verlangd dat zij met gewijzigde omstandigheden op het werk rekening houden en meewerken aan wijziging van hun arbeidsvoorwaarden.
 Ook bij de werknemer zelf kan de behoefte bestaan tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden. Zoals uit de volgende hoofdstukken zal blijken, heeft de werknemer hiertoe echter minder mogelijkheden dan de werkgever.
In de regel zullen de werkgever en de werknemer op grond van contractsvrijheid trachten de arbeidsvoorwaarden te wijzigen met wederzijds goedvinden. Partijen dienen echter wel te blijven binnen de grenzen die de wet en een eventuele Collectieve Arbeidsovereenkomst (CAO)
 aan hun contractsvrijheid stellen.
 Ook bij een wijziging van arbeidsvoorwaarden die met wederzijds goedvinden geschiedt, is zorgvuldigheid geboden. De werkgever mag namelijk de instemming van de werknemer, gelet op zijn afhankelijke positie ten opzichte van hem, niet te snel aannemen.
 Weigert de ene partij mee te werken aan een door de andere partij voorgestelde wijziging van de arbeidsvoorwaarden, dan staan de eerste partij een aantal middelen ter beschikking om dat eenzijdig te bewerkstelligen. Deze scriptie spitst zich toe op deze middelen.
Het eerste middel voor de werkgever is dat wat in hoofdstuk drie aan de orde zal komen, namelijk de eenzijdige wijziging via een wijzigingsbeding als bedoeld in artikel 7:613 van het Burgerlijk Wetboek (BW). In veel gevallen wordt in de arbeidsovereenkomst een wijzigingsbeding opgenomen. Op grond van dit beding is de werkgever in beginsel gerechtigd de arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. Voor een beroep op een dergelijk beding moet een toetsing plaatsvinden aan de hand van de in artikel 7:613 BW opgenomen criteria.

Zijn partijen geen wijzigingsbeding overeengekomen in de arbeidsovereenkomst, dan kan de werkgever onder bepaalde omstandigheden toch arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen. Dit verlangen grondt de werkgever op de criteria als bedoeld in artikel 7:611 BW, te weten, goed werkgeverschap, goed werknemerschap. Dit tweede middel wordt uitgebreid besproken in hoofdstuk vier.
In hoofdstuk vijf zal de mogelijkheid van de werkgever en de werknemer om een beroep te doen op artikel 6:258 BW worden besproken. Dit artikel geeft partijen de mogelijkheid om zich tot de rechter te wenden om een grondslag te verkrijgen voor de wijziging van de arbeidsovereenkomst. De rechter toetst bij een beroep op voornoemd artikel of er sprake is van onvoorziene omstandigheden, welke van dien aard zijn dat de wederpartij naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag verlangen.
Vragen van cliënten met betrekking tot de eenzijdige wijziging van de overeengekomen functie, arbeidslocatie en arbeidstijden komen het meest voor bij het Juridisch Loket. De eenzijdige wijziging van voornoemde arbeidsvoorwaarden wordt daarom nader besproken in hoofdstuk zes.
Voor de wijziging van de overeengekomen arbeidsduur gelden er twee specifieke regelingen. De werknemer kan op grond van de Wet aanpassing arbeidsduur (WAA) vermeerdering of vermindering van de arbeidsduur verzoeken. Deze wet regelt de voorwaarden waaronder de werknemer een dergelijk verzoek kan indienen en de voorwaarden waaronder de werkgever een dergelijk verzoek kan af- of toewijzen. De werkgever die de arbeidsduur van de werknemer eenzijdig wil wijzigen, kan daartoe overgaan ingevolge artikel 8 van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA).
 Zowel de mogelijkheid van de werkgever als de werknemer om de arbeidsduur te wijzigen komen aan de orde in hoofdstuk zeven.
Ten slotte wordt in hoofdstuk acht de situatie behandeld waarin sprake is van een overgang van onderneming. Een overgang van onderneming kan grote gevolgen hebben voor de rechtspositie van de werknemer, bijvoorbeeld als de tweede werkgever een slechte financiële positie heeft.
 Ook zou bij de werkgever de behoefte kunnen bestaan om als gevolg van de overname de arbeidsvoorwaarden te harmoniseren
, hetgeen wellicht de werknemer in een slechtere financiële positie kan brengen. In dit hoofdstuk zal de vraag worden beantwoord of een werkgever die ten gevolge van een overname de arbeidsvoorwaarden wil harmoniseren en aldus de geldende arbeidsvoorwaarden eenzijdig wil wijzen dit rechtsgeldig kan doen.
3
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden via het 
wijzigingsbeding

De werkgever kan in principe de tussen hem en de werknemer overeengekomen arbeidsvoorwaarden niet eenzijdig wijzigen. Op deze hoofdregel formuleert artikel 7:613 BW een uitzondering voor het geval dat de werkgever schriftelijk het recht heeft bedongen om eenzijdig, dus zonder instemming van de werknemer, wijzigingen aan te brengen in de overeengekomen arbeidsvoorwaarden.
 Dit artikel wordt in dit hoofdstuk besproken. In paragraaf 3.1 zal het bereik van een beding ex artikel 7:613 BW worden behandeld en in paragraaf 3.2 zullen aan de orde komen de criteria waaraan een wijzigingsbeding moet voldoen. Uit jurisprudentie blijkt dat niet alleen een overeengekomen wijzigingsbeding de mogelijkheid toelaat om eenzijdige wijzigingen in de arbeidsvoorwaarden te brengen, maar dat er ook situaties zijn waarin zonder een dergelijk beding, voornoemde wijzigingen kunnen worden aangebracht. Deze situaties zullen worden besproken in het volgende hoofdstuk.

3.1
Bereik wijzigingsbeding
Het wijzigingsbeding zoals hiervoor staat vermeld, is geregeld in artikel 7:613 BW. Dit artikel luidt als volgt.

‘De werkgever kan slechts een beroep doen op een schriftelijk beding dat hem de bevoegdheid geeft een in de arbeidsovereenkomst voorkomende arbeidsvoorwaarde te wijzigen, indien hij bij de wijziging een zodanig zwaarwichtig belang heeft dat het belang van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad, daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.’

Uit de literatuur blijkt dat er discussie bestaat over het bereik van artikel 7:613 BW. Een aantal schrijvers is van mening dat dit artikel enkel is geschreven voor de situaties waarin collectieve regelingen (bedrijfsregelingen) eenzijdig worden gewijzigd.
 Andere schrijvers zijn daarentegen van mening dat het artikel bedoeld is voor zowel de situaties waarin individuele als collectieve regelingen worden gewijzigd.
 De eerste groep schrijvers grondt zijn standpunt op de wetsgeschiedenis. In de kamerstukken bij artikel 7:613 BW zou immers steeds gesproken zijn over de eenzijdige wijziging van collectieve regelingen en nergens zou zijn gerept over de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden. Bovendien zou het uit oogpunt van werknemersbescherming niet wenselijk zijn dat het wijzigingsbeding voor de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden worden gebruikt. De tweede groep schrijvers verdedigt zijn opvatting door te stellen dat de wetgever de mogelijkheid stond om de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden uit te sluiten in de wettekst van het artikel zelf, indien deze beoogde het artikel slechts te reserveren voor collectieve wijzigingen.
 Artikel 7:613 BW is volgens deze schrijvers zo geformuleerd, dat zonder meer de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden van één werknemer kan worden gebaseerd op een beding ex artikel 7:613 BW.
 In het Stoof-Mammoet arrest
 leek de Hoge Raad een einde te maken aan de bovenstaande discussie. De Hoge Raad heeft in dit arrest met betrekking tot het bereik van artikel 7:613 BW overwogen dat de bepaling van dit artikel ‘veeleer ziet op gevallen waarin de werkgever zich de bevoegdheid heeft voorbehouden, ongeacht de omstandigheden die daartoe aanleiding geven, eenzijdig een wijziging in de arbeidsvoorwaarden aan te brengen niet slechts ten opzichte van een individuele werknemer maar ten opzichte van verscheidene werknemers, in welk geval ter bescherming van de werknemer(s) beperkingen worden gesteld aan de bevoegdheid het beding toe te passen’. Hoewel de Hoge Raad getracht had een einde te maken aan de bovenstaande discussie, kan uit deze overweging echter niet worden afgeleid dat artikel 7:613 BW slechts betrekking heeft op collectieve wijzigingen. Dit volgt met name uit de woorden 'veeleer', 'niet slechts' en 'werknemer(s)'.
 Uit de rechtspraak met betrekking tot eenzijdige wijzigingen op grond van een wijzigingsbeding blijken de rechters overigens (meestal) niet te toetsen of de wijziging betrekking heeft op collectieve of individuele wijziging.
 Deze rechters toetsen enkel of er sprake is van een wijzigingsbeding of niet. Is dat het geval dan wordt verder getoetst aan de criteria van artikel 7:613 BW.
 Aangezien noch uit de wetgeschiedenis noch uit de rechtspraak blijkt dat artikel 7:613 BW enkel toeziet op de eenzijdige wijziging van collectieve regelingen, lijkt de conclusie gerechtvaardigd te zijn dat het voornoemde artikel zowel een grondslag kan vormen voor de collectieve als de individuele wijzigingen.
3.2

Voorwaarden wijzigingsbeding

Artikel 7:613 BW stelt een aantal eisen aan een wijzigingsbeding. Eerst moet zijn voldaan aan deze vereisten wil de werkgever een geslaagd beroep hierop kunnen doen. Het eerste vereiste is dat een wijzigingsbeding ‘schriftelijk’ moet zijn aangegaan. Als tweede eis stelt artikel 7:613 BW dat een wijzigingsbeding slechts betrekking kan hebben op een in de arbeidsovereenkomst voorkomende ‘arbeidsvoorwaarde’. Artikel 7:613 BW stelt verder dat de werkgever bij de eenzijdige wijziging een ‘zwaarwichtig belang’ moet hebben. Als laatste vereiste geldt dat het belang van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad, daarvoor naar ‘maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken’. Wat deze vereisten inhouden en hoe deze dienen te worden uitgelegd, wordt hieronder besproken.

3.2.1
Schriftelijkheidsvereiste
De eerste eis die artikel 7:613 BW aan een wijzigingsbeding stelt, is dat het schriftelijk moet zijn overeengekomen. Dit brengt mee dat een mondeling overeengekomen wijzigingsbeding nietig is. Dit volgt uit het bepaalde in artikel 3:39 BW.
 Dit artikel luidt als volgt.
‘Tenzij uit de wet anders voortvloeit, zijn rechtshandelingen die niet in de voorgeschreven vorm zijn verricht, nietig.’
Het schriftelijkheidsvereiste houdt in dat de werkgever een beroep kan doen op een wijzigingsbeding alleen als dat beding schriftelijk is overeengekomen. Duidelijk kenbaar moet zijn dat de werknemer schriftelijk akkoord is gegaan met de opname van een wijzigingsbeding in zijn arbeidsovereenkomst. Dit blijkt uit de toelichting bij het amendement
 dat heeft geleid tot toevoeging van het schriftelijkheidsvereiste in artikel 7:613 BW.
 Dit vereiste is ingevoerd uit het oogpunt van rechtszekerheid en kenbaarheid. Zo wordt enerzijds voorkomen dat er onzekerheid bestaat over de bevoegdheid van een werkgever om eenzijdig de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Anderzijds is duidelijk kenbaar dat de werknemer schriftelijk akkoord is gegaan met de opname van het wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst.
 Betekent dit nu dat het wijzigingsbeding alleen als schriftelijk overeengekomen kan worden aangemerkt indien het voorkomt in de individuele arbeidsovereenkomst zelf of geldt het ook als schriftelijk overeengekomen indien het voorkomt in een in de arbeidsovereenkomst geïncorporeerd(e) CAO of in een tussen partijen geldend personeelsreglement?
Gelet op de wetsgeschiedenis is het de bedoeling dat het wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst zelf moet worden opgenomen, dus niet in een personeelsgids of andere bijlage waarnaar in de arbeidsovereenkomst wordt verwezen.
 In de literatuur
 en jurisprudentie
 wordt echter aangenomen dat het ook als schriftelijk overeengekomen geldt, als het bijvoorbeeld voorkomt in een in de arbeidsovereenkomst geïncorporeerd(e) CAO en in een op de arbeidsovereenkomst toepasselijk statuut of personeelsreglement.
3.2.2
Arbeidsvoorwaarde
De tweede eis die artikel 7:613 BW aan een wijzigingsbeding stelt, is dat het betrekking moet hebben een overeengekomen arbeidsvoorwaarde. Voor de vraag of eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden mogelijk is, moet eerst worden nagegaan of inderdaad sprake is van arbeidsvoorwaarden. Zo ziet bijvoorbeeld het instructierecht wat de werkgever toekomt op grond van artikel 7:660 BW niet op de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden, maar enkel op voorschriften die de werkgever mag uitvaardigen waaraan de werknemers zich bij de uitvoering van de arbeidsovereenkomst dienen te houden. Het gaat hierbij om voorschriften die onder ander betrekking hebben op email- en internetgebruik, controlevoorschriften bij ziekte, kleding-, rook-, eet- en pauzevoorschriften. Ordevoorschriften zijn als zodanig geen arbeidsvoorwaarden. Het gaat hier slechts om nadere uitwerking van de verhouding ‘in dienst van’ die is neergelegd in artikel 7:610 BW.
 Het begrip ‘arbeidsvoorwaarden’ komt in de wetgeving op verschillende plaatsen voor, onder andere in het BW, de Wet op de collectieve arbeidsovereenkomst (Wet CAO) en de Wet op het algemeen verbindend en het onverbindend verklaren van bepalingen van collectieve arbeidsovereenkomsten (Wet AVV). Het begrip arbeidsvoorwaarden is echter nergens (daarmee wordt bedoeld in de wet of jurisprudentie) gedefinieerd en nergens scherp omschreven. In de literatuur worden verschillende definities gehanteerd voor het begrip arbeidsvoorwaarden. Één van deze definities luidt als volgt:
‘het samenstel van rechten en plichten van werkgever en werknemer tegenover elkaar ten aanzien van het verrichten van arbeid in loondienst’.

Men zou zich kunnen afvragen of deze definitie niet al te ruim is geformuleerd. Onder het begrip ’plichten’ zou immers ook het bovengenoemde instructierecht kunnen vallen, terwijl dat recht nu juist niet toeziet op arbeidsvoorwaarden. Voor een eenduidige definitie van het begrip arbeidsvoorwaarden en aldus voor een juiste toepassing van artikel 7:613 BW zou daarom de wetgever of de rechtspraak in een definitie moeten voorzien.
In de rechtspraak zijn vele voorbeelden te vinden arbeidsvoorwaarden. Het gaat hierbij bijvoorbeeld om de functie
, arbeidstijden
, reiskostenregeling
, ziektekostenregeling
, pensioenregeling
, bonusregeling
, telefoonkostenregeling
, onregelmatigheidstoeslag
, carpoolregeling
, overwerkvergoeding
, eindejaarsuitkering
 en bedrijfsautoregeling
. Ook de toestemming van de werkgever om nevenwerkzaamheden te verrichten, werd in de rechtspraak
 beschouwd als een arbeidsvoorwaarde. Wat in de rechtspraak
 niet werd beschouwd als een arbeidsvoorwaarde is de wijze waarop de berekening van de pensioenpremie geschiedde. Een opmerkelijke uitspraak met betrekking tot de vraag of een werkrooster als arbeidsvoorwaarde moest worden aangemerkt, was die van de kantonrechter te Zaandam.
  Deze kantonrechter overwoog namelijk dat een werkrooster niet kon worden aangemerkt als een arbeidsvoorwaarde. De kantonrechter te Delft
 die over dezelfde vraag moest oordelen, was echter wel van mening dat een werkrooster als een arbeidsvoorwaarde kon worden aangemerkt. Ook de kantonrechter te Haarlem
 was wel degelijk van mening dat een jarenlang ongewijzigde inroostering diende te worden beschouwd als een verworven recht en aldus als onderdeel van de individuele arbeidsovereenkomst.

In de regel worden de overeengekomen arbeidsvoorwaarden schriftelijk vastgelegd. Bijvoorbeeld in de arbeidsovereenkomst zelf of in een in de arbeidsovereenkomst geïncorporeerd(e) CAO of personeelsreglement. Het kan echter zijn dat wat aanvankelijk in de arbeidsovereenkomst is overeengekomen, door de tijd is achterhaald of dat bepaalde gewoonten zijn ontstaan, waarmee het vertrouwen is gewekt dat er sprake is van een daadwerkelijk recht. Zo kan het voorkomen dat de goedheid van de werkgever ertoe kan leiden dat hij onbedoeld wordt geconfronteerd met een uitbreiding van in rechte afdwingbare arbeidsvoorwaarden. Voorbeelden hiervan zijn: de werkgever die gedurende de ziekteperiode van de werknemer het loon volledig doorbetaalt, de werkgever die ten behoeve van de werknemer gedurende een aantal jaren de pensioenpremie betaalt en de werkgever die met regelmaat aan het einde van het jaar uit vrijgevigheid een extra maandsalaris uitbetaalt. Het verworven recht dient te worden opgehangen aan artikel 6:248 lid 1 BW. Dit lid bepaalt dat een overeenkomst niet alleen de door partijen overeengekomen rechtsgevolgen heeft, maar ook die, welke naar de aard van de overeenkomst, uit de wet, de gewoonte of de eisen van redelijkheid en billijkheid voortvloeien. Van gewoonte wordt gesproken wanneer binnen een bepaalde kring (met betrekking tot een bepaalde soort overeenkomsten) een bepaalde gedragslijn algemeen en bij herhaling wordt gevolgd. Daarbij moet erop kunnen worden gerekend dat in overeenstemming met deze gedragslijn wordt gehandeld.
 De vraag is nu wanneer kan worden gesproken van ‘verworven recht’ waaraan de werkgever is gebonden. Het antwoord op deze vraag is van belang, omdat wanneer sprake is van een verworven recht, nakoming ervan in rechte door de werknemer afdwingbaar is en de eenzijdige wijziging ervan getoetst dient te worden aan de uitgangspunten die gelden voor de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden.
 Volgens de literatuur leidt de rechtspraak niet tot duidelijke inzichten in de gevallen waarin wel of geen sprake is van een verworven recht. De Hoge Raad heeft zich nog niet concreet uitgelaten over het verworven recht en de lagere rechtspraak geeft een zeer gevarieerd beeld.
 Zo vond de kantonrechter te Amsterdam
 het geen probleem dat een werkgever een pensioenregeling wijzigde welke vijfentwintig jaren gold, terwijl de kantonrechter te Haarlem
 een ongewijzigde inroostering van veertien jaren als een verworven recht had beschouwd.
Arbeidsvoorwaarden kunnen in diverse categorieën worden onderverdeeld. Allereerst bestaat een onderscheid tussen materiële en immateriële arbeidsvoorwaarden. Tot de eerste categorie behoren de op geld waardeerbare zaken, veelal verder onderverdeeld in primaire, secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden. Tot de immateriële arbeidsvoorwaarden kunnen de functie van de werknemer en zijn verantwoordelijkheden worden gerekend. Ook kan onderscheid worden gemaakt tussen essentiële en niet-essentiële onderdelen van de arbeidsovereenkomst. Meestal wordt alleen het onderscheid tussen primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden gehanteerd. Eenvormige definities van deze begrippen bestaan echter niet.
 Omdat het onderscheid tussen primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden het meest gebruikelijk is, zal in deze scriptie enkel dit onderscheid nader worden besproken. De bespreking hiervan geschiedt in de volgende subparagrafen.

3.2.2.1
Primaire arbeidsvoorwaarden
Zoals hiervoor is besproken, bestaat er geen eenvormige definitie van het begrip ‘primaire arbeidsvoorwaarden‘. Vaak wordt volstaan met een beschrijving van wat in ieder geval onder dit begrip wordt gerekend. Dit doet onder andere de Sociaal-Economische Raad (SER):
‘Als primaire arbeidsvoorwaarden worden in ieder geval beschouwd de arbeidsduur en de loonhoogte, en meestal ook de vakantieduur en de pensioenvoorziening’

In een aantal geraadpleegde uitspraken is gebleken dat de rechter de arbeidsduur
 en de winstdelingsregeling
 in ieder geval (uitdrukkelijk) heeft gekenmerkt als primaire arbeidsvoorwaarden. In twee andere uitspraken hebben zowel de voorzieningenrechter van de Rechtbank te Amsterdam (op 10 februari 2006) als het Gerechtshof te Amsterdam (op 27 juli 2006) zelfs het recht op een leaseauto beschouwd als een primaire arbeidsvoorwaarde. Daarbij hebben beide rechters in aanmerking genomen dat de leaseauto door de werknemer is bedongen als onderdeel van zijn beloning (verkapt loon) en daardoor als primaire arbeidsvoorwaarde is gaan gelden.
 In deze aangehaalde uitspraken hebben de rechters de in het geding zijnde arbeidsvoorwaarden gekwalificeerd als ‘primaire’ arbeidsvoorwaarden. De wet kent echter het verschil tussen primaire, secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden niet. Hoewel strikt formeel kan worden betoogd dat het maken van dit onderscheid geen waarde heeft, kan het wellicht toch van belang zijn.
 Hierbij valt te denken aan de opvatting in de literatuur
 dat terughoudendheid dient te worden betracht bij het wijzigen van primaire arbeidsvoorwaarden in vergelijking met secundaire arbeidsvoorwaarden. Primaire arbeidsvoorwaarden zouden immers essentiële bestanddelen vormen van een arbeidsovereenkomst. Deze opvatting ligt in de lijn van een arrest uit 1984.
 De Hoge Raad wees in dit arrest erop dat een werkgever, in het bijzonder waar het essentiële arbeidsvoorwaarden betreft, zeer terughoudend en niet te lichtvaardig gebruik mag maken van zijn wijzigingsbevoegdheid.

3.2.2.2
Secundaire arbeidsvoorwaarden
Evenals voor het begrip primaire arbeidsvoorwaarden geldt ook voor het begrip secundaire arbeidsvoorwaarden dat er geen eenvormige definitie voor bestaat. De SER heeft een beschrijving gegeven van wat in ieder geval onder het begrip secundaire arbeidsvoorwaarden wordt gerekend. Daarover vermeldt zij het volgende.
‘tot de secundaire arbeidsvoorwaarden worden in het algemeen gerekend nadere uitwerkingen, preciseringen en detailleringen van de primaire arbeidsvoorwaarden, zoals regelingen inzake overwerk, beloningstoeslagen en de vakantieperiode’

In de rechtspraak zijn de volgende arbeidsvoorwaarden als ‘secundaire arbeidsvoorwaarden’ gekwalificeerd. Het betreft hierbij ander andere de bijdrageregeling ziektekosten
, sinterklaasuitkering
, bedrijfsautoregeling, pensioenregeling
, stand-by en call-out vergoeding
, reiskostenvergoeding
, onkostenvergoeding en de regeling tegemoetkoming premies ziektekostenverzekering.

3.2.3
Zwaarwichtig werkgeversbelang
De derde eis die artikel 7:613 BW aan het wijzigingsbeding stelt, is de aanwezigheid van een ‘zwaarwichtig belang’. De vraag rijst wanneer de werkgever een zodanig ‘zwaarwichtig belang’ heeft dat het belang van de werknemer, dat door de wijziging zou worden geschaad, daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken. Bij de beoordeling van de zwaarwichtigheid van het belang van de werkgever moet terughoudendheid in acht worden genomen. Uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat van zwaarwichtige omstandigheden wordt gesproken als sprake is van zwaarwegende bedrijfseconomische- of organisatorische omstandigheden (waaronder een noodzakelijke reorganisatie kan worden begrepen)
, die een wijziging van arbeidsvoorwaarden noodzaken. De literatuur
 noemt naast de economische en organisatorische redenen ook technische redenen (samen worden zij met de term ‘ETO-redenen’ aangeduid). De Memorie van Toelichting
 noemt als voorbeeld van een zwaarwichtig belang een werkgever die in grote financiële moeilijkheden verkeert en daardoor gedwongen is een onkostenregeling af te schaffen.
 Daarbij moet sprake zijn van een situatie van structurele of langdurige aard en niet van tijdelijke aard.
 De voor een eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden vereiste zwaarwichtige reden moet objectief bepaalbaar zijn. Er moet zich een objectieve omstandigheid voordoen op grond waarvan van de werkgever niet in redelijkheid kan worden verlangd dat hij de op dat moment geldende arbeidsvoorwaarde(n) onverkort blijft toepassen.
 Daarbij ligt het op de weg van de werkgever om het bestaan van de zwaarwichtige reden aan te tonen.

In de literatuur
 wordt in het algemeen aangenomen dat er sprake is van een zwaarwichtig belang, indien de ondernemingsraad (OR) met een wijziging van arbeidsvoorwaarden heeft ingestemd. Ook de kantonrechter te Arnhem
 achtte in een zaak dat er sprake was van een zwaarwegend belang, omdat de OR met de wijziging van een RVS-regeling had ingestemd. De kantonrechter te ‘s-Hertogenbosch
 die moest oordelen over de toelaatbaarheid van de eenzijdige wijziging van een winstdelingsregeling hechtte echter geen waarde aan de omstandigheid dat de OR met de wijziging had ingestemd. Hij overwoog daarbij dat de instemming van de OR de individuele werknemer niet kon binden.
Uit de lagere rechtspraak blijkt dat een beroep van de werkgever op een wijzigingsbeding de toets van artikel 7:613 BW niet gemakkelijk doorstaat.
 In de uitspraak van de kantonrechter te Haarlem
 was de werkgever voornemens een autokostenvergoeding eenzijdig te beëindigen. De werknemer was volgens de werkgever op grond van het goed werknemerschap gehouden in te gaan op voorstel van de werkgever om de autokosten-vergoeding gefaseerd af te bouwen. De kantonrechter was echter een andere mening toegedaan dan de werkgever en overwoog dat de afschaffing van de autokostenvergoeding voor de werknemer financieel zeer nadelig was en dat niet was gebleken dat de werkgever daadwerkelijk financieel voordeel had bij de beëindiging van de autokostenregeling.
De kantonrechter te ‘s-Hertogenbosch
 oordeelde over de wijziging van een winstdelingsregeling. Hij was daarbij van mening dat er geen sprake was van een zodanig zwaarwichtig belang dat het belang van de werknemer, dat door de wijziging werd geschaad, daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moest wijken. Daarbij overwoog hij dat er geen noodzaak was, om naast de reeds genomen maatregelen, tevens de winstdelingsregeling aan te passen. Hij nam daarbij in aanmerking dat de winstdelingsregeling voor de werknemer een belangrijke, primaire arbeidsvoorwaarde vormde, die mede de hoogte van zijn inkomen bepaalde. 
In de uitspraak van de kantonrechter te Breda
 werd wel een zwaarwichtig belang aan de kant van de werkgever aangenomen. De kantonrechter nam daarbij in aanmerking dat de eenzijdige wijziging van de autokostenregeling moest worden bezien in het licht van de al eerder doorgevoerde reorganisaties en kostenreducties en gedwongen ontslagen. Tevens nam hij in aanmerking dat de bedrijfseconomische situatie ook na het treffen van deze maatregelen niet in relevante mate was verbeterd, maar zelfs was verslechterd.

3.2.4
Redelijkheid en billijkheid

Als vierde vereiste stelt artikel 7:613 BW dat het belang van de werknemer ‘naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid’ moet wijken voor het zwaarwichtig belang dat de werkgever bij de wijziging heeft. Bij het beoordelen van de redelijkheid en billijkheid moet rekening worden gehouden met alle relevante omstandigheden van het geval. Zo zijn van belang de rol van gewekte verwachtingen, afgegeven garanties of toezeggingen door de werkgever, de mate van ingrijpendheid van de door te voeren veranderingen ten opzichte van het totale arbeidsvoorwaardenpakket en de verhouding van de door te voeren wijzigingen ten opzichte van die wijzigingen die kort geleden zijn doorgevoerd of nog op de agenda staan.
 Tevens is de vraag of het belang van de werknemer moet wijken voor het belang van de werkgever mede afhankelijk van de vraag of minder ingrijpende alternatieven voorhanden zijn en of een overgangs- of afbouwregeling wordt toegepast.

Een ander aspect dat bij de beoordeling van de ‘redelijkheid’ van de wijziging kan worden betrokken, is het type arbeidsvoorwaarde dat wordt gewijzigd. Het maakt nogal uit of een werkgever primaire arbeidsvoorwaarden (zoals het salaris) of secundaire arbeidsvoorwaarden (zoals een reiskostenregeling) wil wijzen. In de literatuur wordt zelfs gesteld dat uit de wetsgeschiedenis zou kunnen worden afgeleid dat het wijzigingsbeding uitsluitend op secundaire of tertiaire arbeidsvoorwaarden betrekking kan hebben. Strikt genomen laat de wettekst echter ook een wijziging van primaire arbeidsvoorwaarden toe, zodat deze ook langs deze weg kunnen worden gewijzigd. Dat lijkt ook de meest wenselijke oplossing, aangezien de scheidslijn tussen primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden niet haarfijn kan worden bepaald.

De werkgever moet een bevoegdheid om de arbeidsovereenkomst te wijzigen in alle gevallen binnen de grenzen van het goed werkgeverschap uitoefenen. Dat geldt niet alleen voor wijzigingen in individuele arbeidsovereenkomsten, maar ook voor wijzigingen in algemene bedrijfsregelingen. Zo moet de werkgever een wijziging zorgvuldig voorbereiden en bij belangrijke wijzigingen zijn werknemer(s) daarover horen. Verder zal de werkgever een wijziging van een al jaren bestaande regeling goed moeten motiveren, met name als de wijziging slechts één werknemer of een deel van de werknemers betreft.

Een uitspraak waarin de vraag aan de orde was of het belang van een werknemer al dan niet naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moest wijken voor het zwaarwichtig belang dat de werkgever bij de wijziging had, betrof die van de kantonrechter te Hilversum.
 In deze zaak wilde de werkgever de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen, in die zin dat hij een wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst opnam. De werknemer was tegen de opname van een dergelijk beding. De kantonrechter overwoog dat met betrekking tot het invoeren van een wijzigingsbeding van belang was dat de werkgever daardoor in de toekomst slagvaardiger kon optreden indien wijziging van arbeidsvoorwaarden noodzakelijk was. De kantonrechter overwoog verder dat gelet op het feit dat, ook in het geval er geen wijzigingsbeding is overeengekomen, de werknemer te allen tijde toepassing van dit beding kon laten toetsen, alsmede gezien de omstandigheid dat invoering van het beding geen nadeel opleverde voor de functie of beloning van de werknemer, de werknemer deze wijziging redelijkerwijs niet kon afwijzen.

4
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden zonder 
wijzigingsbeding

In hoofdstuk drie is de eenzijdige wijziging op grond van een wijzigingsbeding als bedoeld in artikel 7:613 BW besproken. Dit artikel biedt de werkgever de mogelijkheid om een beding met de werknemer overeen te komen, op grond waarvan hij in beginsel gerechtigd zal zijn de arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. In de jurisprudentie is aangenomen dat eenzijdige wijziging onder bepaalde voorwaarden ook kan geschieden zonder een contractuele grondslag, oftewel een wijzigingsbeding. Een dergelijke eenzijdige wijziging wordt in dit hoofdstuk besproken. Allereerst zullen in paragraaf 4.1 de toetsingsmaatstaven worden besproken, die gehanteerd worden bij de eenzijdige wijziging zonder wijzigingsbeding. In paragraaf 4.2 komt aan de orde de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden en in paragraaf 4.3 de eenzijdige wijziging van collectieve bedrijfsregelingen.
4.1
Toetsingsmaatstaven
Zoals hierboven staat vermeld, is in de jurisprudentie aangenomen dat eenzijdige wijziging in beginsel ook kan geschieden zonder een wijzigingsbeding. De rechtspraak is echter verdeeld over de vraag welke toetsingsmaatstaf bij een dergelijke wijziging dient te worden gehanteerd. In de praktijk eisen een aantal rechters ook bij een dergelijke wijziging de aanwezigheid van het zwaarwichtig belang als bedoeld in artikel 7:613 BW.
 Een voorbeeld hiervan ziet men in de uitspraak van de kantonrechter te Almelo.
 In deze zaak had een werkgever wegens bedrijfseconomische omstandigheden per 1 januari 2006 een aantal secundaire arbeidsvoorwaarden eenzijdig gewijzigd. Tussen werkgever en werknemer was geen wijzigingsbeding overeengekomen. De werknemer vorderde ongedaanmaking van de doorgevoerde eenzijdige wijzigingen. De rechter overwoog dat gelet op het feit dat het in casu ging om een eenzijdige wijziging wegens bedrijfseconomische redenen, welke geheel in de risicosfeer van de werkgever lagen, er meer was vereist dan alleen een ‘redelijk belang’ bij de wijziging aan de kant van de werkgever. De rechter was van oordeel dat in het onderhavige geval, het in de rede lag om de toetsingsmaatstaf van artikel 7:613 BW door te trekken in situaties waarin geen wijzigingsbeding was overeengekomen. Een aantal andere rechters sluiten zich niet aan bij de criteria van artikel 7:613 BW, maar hanteren andere maatstaven. Zo hanteren zij het criterium van artikel 6:248 lid 2 BW (een geldende regel is niet van toepassing, voor zover dit naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn) of de eisen van goed werkgeverschap, goed werknemerschap, als bedoeld in artikel 7:611 BW en soms een combinatie
 van die criteria.
 Een voorbeeld van dit laatste is te vinden in de uitspraak van de kantonrechter te Haarlem.
 In deze uitspraak heeft de kantonrechter de eenzijdige wijziging van de functie door de werkgever zowel getoetst aan de eisen van artikel 7:613 als die van 6:248 lid 2 BW. 
Het antwoord op de vraag welke artikel en dus welke toetsingsmaatstaf in welke situatie dient te worden gehanteerd, is relevant. In de literatuur
 wordt namelijk de stelling verdedigd dat het vereiste van een ‘redelijk voorstel’ voortvloeiend uit artikel 7:611 lichter is dan de toets van artikel 7:613 BW (zwaarwegend belang) en dat deze toets op zijn beurt lichter is dan die van artikel 6:248 lid 2 BW. Dit laatste artikel vereist dat het vasthouden van een regel uit de arbeidsovereenkomst naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. Deze opvatting wordt overigens ook bevestigd in de jurisprudentie. In een rechtszaak
 betoogde de werkgever dat de toetsingsnormen van artikel 6:248 lid 2, 7:611 en 7:613 BW qua zwaarte onderling gelijk waren. De kantonrechter te Utrecht kon deze redenering van de werkgever niet volgen. Hij overwoog dat artikel 7:611 bedoeld is voor de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden en dat artikel 6:248 lid 2 BW een zwaardere norm behelsde dan die van artikel 7:613 BW. Overigens kan uit deze uitspraak niet volledig worden opgemaakt hoe artikel 7:611 qua zwaarte zich verhoudt tot de artikelen 6:248 lid 2 en 7:613 BW.
Overeenstemming lijkt overigens in de literatuur
 wel te zijn over de bestemming van artikel 7:611 en 6:248 lid 2 BW. Zo wordt artikel 7:611 BW het meest geschikt gevonden in de situaties waarin individuele arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd zonder wijzigingsbeding. Artikel 6:248 lid 2 BW wordt daarentegen gereserveerd voor die gevallen waarin collectieve regelingen eenzijdig worden gewijzigd zonder wijzigingsbeding. Indien er wel sprake is van een wijzigingsbeding, wordt aansluiting gezocht bij de toetsingsmaatstaf van artikel 7:613 BW. In de rechtspraak wordt deze opvatting in de meeste gevallen gevolgd. In de uitspraken van de kantonrechters te ’s-Hertogenbosch
 en ’s-Gravenhage
 komt dit duidelijk naar voren. De uitspraak van de kantonrechter te ’s-Hertogenbosch betrof de eenzijdige wijziging van een winstdelingsregeling. Omtrent de maatstaf waaraan de eenzijdige wijziging van deze winstdelingsregeling moest worden getoetst, overwoog de kantonrechter dat gelet op het feit dat het in casu ging om een eenzijdige wijziging van een voor meerdere werknemers geldende regeling, de beoordeling daarvan diende plaats te vinden aan de hand van het bepaalde in artikel 6:248 lid 2 BW. Daarbij overwoog hij tevens dat voor de toets aan het bepaalde in artikel 7:611 BW geen plaats was, nu er geen sprake was van een aanpassing van een arbeidsovereenkomst in een individuele situatie. De kantonrechter te ’s-Gravenhage heeft zich gebogen over de eenzijdige wijziging van een ziektekostenregeling. Omtrent de toetsingsmaatstaf overwoog hij in gelijke zin als de kantonrechter te ’s-Hertogenbosch, dat in het onderhavige geval sprake was van een eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden in de collectieve sfeer, zodat getoetst diende te worden aan het bepaalde in artikel 6:248 lid 2 BW.
Nu de literatuur en de rechtspraak de conclusie rechtvaardigen dat artikel 7:611 BW is geschreven voor de gevallen waarin individuele arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd en artikel 6:248 lid 2 BW de juiste maatstaf biedt bij de eenzijdige wijziging van collectieve regelingen, wordt in deze scriptie aansluiting gezocht bij deze conclusie. Artikel 7:611 BW zal dan ook als leidraad dienen bij de bespreking van de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden in paragraaf 4.2 en artikel 6:248 lid 2 BW zal worden behandeld bij de eenzijdige wijziging van collectieve regelingen in paragraaf 4.3.
4.2
Eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden

In deze paragraaf wordt de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden besproken. Uitgangspunt daarbij is dat een en ander geschiedt zonder een wijzigingsbeding.
4.2.1
Goed werkgever- en werknemerschap

Zoals in dit hoofdstuk al aan de orde kwam, is de maatstaf voor de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden zonder wijzigingsbeding, neergelegd in artikel 7:611 BW. Dit artikel luidt als volgt.

‘De werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever en een goed werknemer te gedragen.’

Met de invoering van artikel 7:611 BW heeft de wetgever getracht de vage begrippen van ‘redelijkheid’ en ‘billijkheid’ uit artikel 6:248 lid 2 BW nader te concretiseren voor het arbeidsrecht.
 Deze begrippen zijn voor het arbeidsrecht vertaald in ‘goed werkgeverschap’ en ‘goed werknemerschap’. Uit het goed werkgeverschap vloeit met name voort dat de werkgever een aantal beginselen
 (denk aan het zorgvuldigheids-, gelijkheids- en vertrouwensbeginsel) in acht dient te nemen bij het nemen van besluiten, waarbij de belangen van de werknemers rechtstreeks zijn gemoeid.
 Zo dient hij bijvoorbeeld zijn werknemers te horen, alvorens hij een bepaalde bedrijfsregeling intrekt. Tegenover de verplichting van de werkgever zich als goed werkgever te gedragen, staat de verplichting van de werknemer zich als een goed werknemer te gedragen. Voorbeelden hiervan zijn de verplichtingen van de werknemer om zijn werk zorgvuldig en naar beste vermogen te verrichten en integer te zijn.
 Goed werknemerschap als norm is met name terug te vinden in de jurisprudentie over de verplichting tot overwerk, geheimhoudingsplicht en de eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden.
 Hoe de vereisten van ‘goed werkgeverschap’ en ‘goed werknemerschap’ dienen te worden geïnterpreteerd in het kader van de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden, vindt men met name terug in het Van der Lely-Taxi Hofman arrest. Dit arrest zal worden besproken in de hiernavolgende subparagraaf.
4.2.2
Van der Lely-Taxi Hofman arrest

Zoals hierboven aangegeven zijn de vereisten van ‘goed werkgeverschap’ en ‘goed werknemerschap’ uit artikel 7:611 BW, in het kader van de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden, nader uitgelegd in het Van der Lely-Taxi Hofman arrest
. De rechtsregel uit dit arrest wordt ruimhartig toegepast in de rechtspraak.
 In het Van der Lely-Taxi Hofman arrest speelde het volgende.
Van der Lely was op 3 maart 1989 als voltijd chauffeur/centralist bij Taxi Hofman in dienst getreden. Na een periode van arbeidsongeschiktheid wegens psychische klachten hervatte hij zijn werkzaamheden. Hij keerde echter niet terug als chauffeur/centralist, maar als administratief medewerker (voor 19 uren per week) en centralist (voor 6 uren per week). De wijziging van de functie was tussen partijen overigens overeengekomen. Van der Lely werd na een nieuwe periode andermaal arbeidsongeschikt bevonden. Ongeveer een maand vóórdat hij wederom arbeidsgeschikt werd verklaard, liet Taxi Hofman hem weten dat hij niet meer in de administratie zou kunnen terugkeren, omdat dit werk inmiddels door de dochter van de directeur werd verricht en bovendien de werkzaamheden in de taxi en de administratie veel minder zouden gaan worden. Taxi Hofman heeft Van der Lely in verband hiermee een aanbod gedaan om voor 6 uren de functie van centralist te blijven verrichten en voor 19 uren de functie van taxichauffeur te hervatten. Het salaris zou overigens niet worden gewijzigd. Van der Lely heeft dit aanbod van de hand gewezen. 
De Hoge Raad oordeelde omtrent dit geschil dat ‘uit artikel 7:611 BW blijkt dat de werkgever en de werknemer over en weer verplicht zijn zich als een goed werkgever respectievelijk goed werknemer te gedragen. Dit brengt, wat de werknemer betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd. Zulks wordt niet anders indien het zou gaan om gewijzigde omstandigheden die in de risicosfeer van de werkgever liggen’. De Hoge Raad voegde daaraan nog toe dat de hiervoor bedoelde verplichting niet op gespannen voet stond met het dwingendrechtelijk stelsel van de ontslagbescherming en evenmin in strijd was met de bescherming van de (arbeidsongeschikte) werknemer. Volgens de Hoge Raad betekende de voornoemde verplichting niet meer dan dat, behalve de werkgever, ook de werknemer zich in zijn contractuele verhouding tot de wederpartij redelijk behoorde op te stellen. De bescherming van de (arbeidsongeschikte) werknemer kon volgens de Hoge Raad niet rechtvaardigen dat een werknemer een redelijk voorstel van zijn werkgever van de hand wees. Op grond van het voorgaande verwierp de Hoge Raad daarom het beroep van Van der Lely.
In het Van der Lely-Taxi Hofman arrest betrof het een functiewijziging. De rechtsregel uit dit arrest is echter evenwel toe te passen in gevallen waarin andere arbeidsvoorwaarden (zoals arbeidstijden, arbeidsplaats en salaris) eenzijdig worden gewijzigd.

Na de totstandkoming van het Van der Lely-Taxi Hofman arrest heeft de discussie in de praktijk zich vooral toegespitst op de vraag of de Hoge Raad met de in dit arrest geformuleerde Taxi Hofman-regel nu het oog had op de aanvullende redelijkheid en billijkheid, zoals die is geformuleerd in artikel 6:248 lid 1 BW of de derogerende (beperkende) werking als bedoeld in artikel 6:248 lid 2 BW.
 Dit onderscheid is van principieel belang, omdat het hier gaat om twee verschillende maatstaven. Voor de aanvullende werking geldt namelijk een ‘gewone’ redelijkheidstoets, terwijl voor de derogerende werking een ‘onaanvaardbaarheidstoets’ geldt.
 Op 11 juli 2008 heeft de Hoge Raad voor de praktijk hierin een belangrijke principiële uitspraak gedaan.
 Gedoeld wordt hier op het Stoof-Mammoet arrest.
 De Hoge Raad heeft zich in dit arrest met name uitgesproken over de verhouding tussen artikel 7:611 en 6:248 BW. Tevens heeft de Hoge Raad een verduidelijking gegeven van de Taxi Hofman-regel.
 Dit arrest zal worden besproken in de hiernavolgende subparagraaf.
4.2.3
Stoof-Mammoet arrest

Op 11 juli 2008 heeft de Hoge Raad het Stoof-Mammoet arrest
 gewezen. In dit arrest heeft de Hoge Raad een verduidelijking gegeven van de Taxi Hofman-regel. Tevens heeft de Hoge Raad zich uitgesproken over de verhouding tussen artikel 7:611 en 6:248 BW. De casus van het Stoof-Mammoet arrest is als volgt.
In 1998 waren Stoof (werknemer) en Mammoet Decalift B.V., een dochter van Mammoet B.V., een aandelenoverdracht overeengekomen. Bij het sluiten van deze koopovereenkomst waren partijen overeengekomen dat Stoof voor de duur van tien jaren als werknemer bij Mammoet in dienst zou treden in de functie van ‘technisch directeur’. Tevens zou Stoof ‘director’ worden van het bedrijfsonderdeel MEI. In 2000 werd Mammoet verkocht aan Van Seumeren Holland B.V. Stoof trachtte deze verkoop in een kort geding te laten verbieden, maar tevergeefs. Kort daarna werd Stoof meegedeeld dat hem een andere functie in de nieuwe organisatie was toegedacht, te weten, adviseur en tweede man onder de heer R. van Seumeren, de beoogd vice-president van Mammoet Global B.V., de vennootschap waarin de activiteiten van Mammoet Decalift en MEI geheel of gedeeltelijk zouden worden voortgezet. Stoof verzette zich tegen deze functiewijziging en beriep zich op zijn opschortingrecht. Hij verklaarde zich daarbij wel bereid om de overeengekomen functie uit te oefenen. Kort daarvoor was hij arbeidsongeschikt geraakt. Na herstelverklaring liet Stoof weten dat hij een beroep tot werkhervatting niet serieus nam. Hierop staakte Mammoet de uitbetaling van het salaris aan Stoof. Hierna had Stoof een procedure gestart waarbij hij loon vorderde, stellende dat Mammoet geen redelijk voorstel tot wijziging van zijn functie had gedaan.

Zowel de kantonrechter als het hof wezen de vordering van Stoof af. Het hof had daartoe overwogen dat in de eerste plaats getoetst diende te worden aan het Taxi Hofman-regel. Daarnaast heeft zij overwogen dat er sprake was van gewijzigde omstandigheden op het werk, waarbij als gevolg van niet als onredelijk te kwalificeren beslissingen van Mammoet, Stoof niet langer directe leiding kon geven aan het bedrijfsonderdeel MEI, zodat voor hem in zoverre een andere functie moest worden gezocht. Het hof oordeelde verder dat het voorstel van Mammoet de toets van redelijkheid kon doorstaan, omdat dit voorstel enerzijds voldeed aan de daaraan te stellen formele zorgvuldigheidseisen en anderzijds inhoudelijk redelijk en aanvaardbaar was. Ten slotte overwoog het hof dat haar geen omstandigheden waren gebleken die meebrachten dat van Stoof redelijkerwijs niet kon worden verwacht dat hij met de voorgestelde functiewijziging akkoord ging. In cassatie stelde Stoof dat het hof een onjuiste maatstaf had gehanteerd door aansluiting te zoeken bij de Taxi Hofman-regel. Volgens Stoof diende het hof te beoordelen of de afwijzing van het voorstel door hem naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar was en aldus aansluiting te zoeken bij artikel 6:248 lid 2 BW.
De Hoge Raad kon Stoof niet volgen in zijn redenering en oordeelde dat het niet zo is dat medewerking aan een vanwege gewijzigde omstandigheden opgekomen redelijk voorstel van de werkgever pas van de werknemer kan worden verlangd als handhaving van de arbeidsrelatie in ongewijzigde vorm naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is.
 Daarbij verdient de opmerking dat bij de Taxi Hofman-regel het accent niet eenzijdig moet worden gelegd op hetgeen van de werknemer in een dergelijke situatie mag worden verwacht. Bij de beantwoording van de vraag tot welke gevolgen een wijziging van de omstandigheden voor een individuele arbeidsrelatie kan leiden, dient volgens de Hoge Raad immers (1) in de eerste plaats te worden onderzocht of de werkgever daarin als goed werkgever aanleiding heeft kunnen vinden tot het doen van een voorstel tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden en (2) of het door hem gedane voorstel redelijk is. In dat kader moeten volgens de Hoge Raad (3) alle omstandigheden van het geval in aanmerking worden genomen, waaronder de aard van de gewijzigde omstandigheden die tot het voorstel aanleiding hebben gegeven en de aard en ingrijpendheid van het gedane voorstel, alsmede - naast het belang van de werkgever en de door hem gedreven onderneming - de positie van de betrokken werknemer aan wie het voorstel wordt gedaan en diens belang bij het ongewijzigd blijven van de arbeidsvoorwaarden. Als deze zaken zijn onderzocht, dient volgens de Hoge Raad (4) nog te worden onderzocht of aanvaarding van het door de werkgever gedane redelijke voorstel in het licht van de omstandigheden van het geval in redelijkheid van de werknemer gevergd kan worden. De Hoge Raad gaf als slotsom nog aan dat met het doorlopen van alle hiervoor genoemde zaken, het belang van de werknemer bij het ongewijzigd voortduren van de arbeidsvoorwaarden, ondanks de veranderde omstandigheden, voldoende wordt gewaarborgd.
Uit de bovenstaande overweging van de Hoge Raad blijkt dat de Taxi Hofman-regel niet gelijk is te stellen met de onaanvaardbaarheidstoets van artikel 6:248 lid 2 BW en aldus niet de derogerende werking van de redelijkheid en billijkheid, als bedoeld in artikel 6:248 lid 2 BW, maar de aanvullende werking hiervan beoogt. Een aantal schrijvers
 interpreteren de bovenstaande uitspraak eveneens op deze wijze. Andere schrijvers
 vinden dat de Hoge Raad wel degelijk heeft beoogd de Taxi Hofman-regel gelijk te stellen met de derogerende werking. Daarvoor stellen deze schrijvers dat de toets van artikel 7:611 BW tevens kan impliceren dat arbeidsvoorwaarden kunnen worden gewijzigd en dat de wetgever dit artikel zelf heeft beschouwd als een uitwerking van artikel 6:248 lid 2 BW voor het arbeidsrecht. Dit laatste gegeven is overigens juist en in die zin is het vreemd dat de Hoge Raad in het Stoof-Mammoet arrest de Taxi Hofman-regel heeft willen onttrekken aan de derogerende werking van de redelijkheid en billijkheid, terwijl de Taxi Hofman-regel zelf voorvloeit uit artikel 7:611 BW en de wetgever dit artikel zelf heeft beschouwd als een uitwerking van artikel 6:248 lid 2 BW. Men zou kunnen stellen dat nu de wetgever artikel 7:611 BW zelf heeft beschouwd als een uitwerking van artikel 6:248 lid 2 BW, alle daaruit voorvloeiende rechtsregels eveneens die derogerende werking dienen te hebben. De Hoge Raad is blijkens het voorgaande echter de mening in tegengestelde zin toegedaan.
Hoewel het Stoof-Mammoet arrest nog geen jaar geleden gewezen is, wordt de daaruit voortvloeiende rechtsregel al ruim toegepast in de rechtspraak. Verwezen wordt hier naar de uitspraken van de voorzieningenrechter te Haarlem
 en de kantonrechter te Utrecht.

4.3
Eenzijdige wijziging van bedrijfsregelingen
Veel bedrijven hanteren arbeidsvoorwaardenregelingen die bedoeld zijn voor alle (of een bepaalde groep) werknemers binnen het bedrijf. Voorbeelden van dergelijke regelingen zijn vakantie-, werktijden-, arbeidsongeschiktheids- en reiskostenregelingen. Soms worden deze regelingen aangeduid als reglement of personeelshandboek. Dergelijke bedrijfsregelingen binden de individuele werknemer alleen als dat uitdrukkelijk in zijn arbeidsovereenkomst is bepaald.
 In deze paragraaf wordt de eenzijdige wijziging van dergelijke regelingen zonder een wijzigingsbeding besproken. Zoals in paragraaf 4.1 aan de orde kwam, wordt voor een dergelijke wijziging de maatstaf van artikel 6:248 lid 2 BW gehanteerd. Dit artikel/lid luidt als volgt.

‘Een tussen partijen als gevolg van de overeenkomst geldende regel is niet van toepassing, voor zover dit in de gegeven omstandigheden naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn.’
De toetsingsmaatstaf van artikel 6:248 lid 2 BW is, zoals in paragraaf 4.1 is aangegeven, de strengste maatstaf in vergelijking met de toetsingsmaatstaven van de artikelen 7:611 en 7:613 BW. Deze toetsingsmaatstaf houdt namelijk in dat een overeengekomen arbeidsvoorwaarde niet kan worden gewijzigd, tenzij kan worden aangetoond dat het niet wijzigen ervan naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. De formulering van dit artikel brengt tot uitdrukking dat de rechter bij de toepassing ervan de nodige terughoudendheid dient te betrachten.

De toetsingsmaatstaf van artikel 6:248 lid 2 BW had de Hoge Raad gehanteerd in het Frans-Maas arrest.
 In dit arrest had Frans Maas Nederland B.V. vanwege de inwerkingtreding van de Wet terugdringing ziekteverzuim op 1 januari 1994 een suppletieregeling eenzijdig gewijzigd. Deze wijziging hield in dat de werknemers op de eerste vijf ziektedagen 70% in plaats van 100% van hun loon ontvingen. FNV vorderde in rechte naleving van deze suppletieregeling. In cassatie overwoog de Hoge Raad dat het cassatiemiddel terecht betoogde dat de rechtbank een onjuiste maatstaf had aangelegd bij de beantwoording van de vraag of het Frans Maas Nederland B.V. was toegestaan de suppletieregeling eenzijdig te wijzigen. De rechtbank had deze vraag bevestigend beantwoord op grond van haar oordeel dat het in de gegeven omstandigheden niet redelijk was dat Frans Maas Nederland B.V. de suppletieregeling ongewijzigd in stand zou moeten laten. ‘Niet redelijk’ vormde volgens de Hoge Raad een andere maatstaf dan die welke in de meer terughoudende woorden ‘naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar’ tot uitdrukking was gebracht in artikel 6:248 lid 2 BW. Na verwijzing is het hof te ’s-Hertogenbosch tot de conclusie gekomen dat de door Frans Maas Nederland B.V. doorgevoerde wijziging niet aan de onaanvaardbaarheidsmaatstaf voldeed.

Ook de kantonrechter te Haarlem
 was van mening dat de eenzijdige wijziging van een arbeidstijdregeling de onaanvaardbaarheidsmaatstaf niet kon doorstaan. In deze zaak had de werkgever een 36-urige werkrooster vervangen door een 40-urige werkrooster, waarbij het salaris hetzelfde bleef. De werknemers waren tegen deze wijziging en vorderden de toepassing van het 36-urige werkrooster met terugwerkende kracht. De kantonrechter oordeelde omtrent de vordering dat de werkgever niet aannemelijk had gemaakt dat instandhouding van het 36-urige werkrooster in redelijkheid geacht moest worden onaanvaardbaar te zijn. Daartoe overwoog de kantonrechter dat de werkgever niet had gesteld in welke zin de onderneming door voortzetting van het flexibele dienstrooster in het nauw zou zijn gedreven, maar zich uitsluitend had beroepen op zijn recht om op organisatorische en/of bedrijfseconomische gronden uniforme roosters in te stellen. De werkgever had gesteld dat het flexibele rooster in 2002 als tijdelijke maatregel was ingevoerd. Dit argument had de rechter verworpen, omdat de inroostering volgens het 36-urige werkrooster reeds zes jaren had geduurd. Tevens had de rechter in aanmerking genomen dat de werknemers een gerechtvaardigd belang hadden bij de handhaving van het 36-urige werkrooster, nu zij geen (volledige) financiële compensatie kregen.
De kantonrechter te Rotterdam
 was daarentegen wel van oordeel dat handhaving van de sinterklaasuitkering door de werkgever naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar was. Deze kantonrechter had daarbij in aanmerking genomen dat de reden voor de wijziging van de arbeidsvoorwaarden gelegen was in gewijzigde fiscale wetgeving. Voorts had de kantonrechter in aanmerking genomen dat de OR had ingestemd met de eenzijdige wijziging. Bovendien betrof het volgens de kantonrechter een niet heel ingrijpende wijziging van de secundaire arbeidsvoorwaarden.
Voor de wijziging van een aantal collectieve regelingen geldt ingevolge artikel 27 van de Wet op de ondernemingsraden (WOR) het instemmingsvereiste van de OR. Ontbreekt een dergelijke instemming, dan bindt een gewijzigde regeling de werknemers niet, tenzij het wijzigingen betreffen die ook op grond van de arbeidsovereenkomsten mochten worden doorgevoerd (bijvoorbeeld op grond van een wijzigingsbeding). De instemming van de OR met de wijziging van een collectieve regeling is overigens niet voldoende om een gewijzigde regeling door te voeren.

5
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden op grond van 

onvoorziene omstandigheden
In hoofdstuk drie en vier zijn de mogelijkheden besproken die een werkgever heeft om de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. Daarbij is ingegaan op de situatie waarin er wel en de situatie waarin er geen wijzigingsbeding is overeengekomen. Een bijzondere rechtsingang om de arbeidsovereenkomst (en daarmee de arbeidsvoorwaarden) te wijzigen, vormt die van artikel 6:258 BW.
 Een beroep op voornoemd artikel kunnen zowel de werkgever als de werknemer in beginsel doen. De wijziging van de arbeidsovereenkomst via voornoemd artikel wordt besproken in dit hoofdstuk. In paragraaf 5.1 wordt stilgestaan bij de totstandkoming van artikel 6:258 BW en in paragraaf 5.2 wordt ingegaan op de voorwaarden die dit artikel stelt aan een succesvol beroep daarop.

5.1
Totstandkoming artikel 6:258 BW

Zoals aangegeven biedt artikel 6:258 BW een bijzondere rechtsingang om een arbeidsovereenkomst te wijzigen. Dit artikel luidt als volgt.

‘1. De rechter kan op verlangen van een der partijen de gevolgen van een overeenkomst wijzigen of deze geheel of gedeeltelijk ontbinden op grond van onvoorziene omstandigheden welke van dien aard zijn dat de wederpartij naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag verwachten. Aan de wijziging of ontbinding kan terugwerkende kracht worden verleend.

2. Een wijziging of ontbinding wordt niet uitgesproken, voor zover de omstandigheden krachtens de aard van de overeenkomst of de in het verkeer geldende opvattingen voor rekening komen van degene die zich erop beroept.

3. Voor de toepassing van dit artikel staat degene op wie een recht of een verplichting uit een overeenkomst is overgegaan, met een partij bij die overeenkomst gelijk.’

Bij de totstandkoming van artikel 6:258 BW werd opgemerkt dat het artikel als een bijzondere vorm van de beperkende werking van de redelijkheid en billijkheid, als bedoeld in artikel 6:248 lid 2 BW, moet worden beschouwd. Hoewel werd onderkend dat ook zonder de uitdrukkelijke bepaling van artikel 6:258 BW een vergelijkbaar resultaat zou kunnen worden bereikt met een beroep op artikel 6:248 BW, meende de wetgever dat het evenwel aanbeveling verdiende de ontwikkeling van de beperkende werking van de redelijkheid en billijkheid binnen bepaalde perken te houden door daaraan een wettelijke begrenzing te geven. Dit is bereikt door in artikel 6:258 BW te bepalen dat de wijziging alleen kan plaatsvinden wanneer de daar bedoelde onvoorziene omstandigheden daartoe aanleiding geven en slechts tot stand kan worden gebracht door een uitspraak van een rechter aan wie, wanneer eenmaal aan deze voorwaarde is voldaan, een discretionaire bevoegdheid
 toekomt.
 Dit laatste vormt met name het verschil met artikel 6:248 BW. De redelijkheid en billijkheid als bedoeld in artikel 6:248 BW beperken namelijk van rechtswege de toepasselijkheid van de tussen partijen geldende regel, terwijl bij de hantering van artikel 6:258 BW de rechtsgevolgen van de overeenkomst door de rechter worden gewijzigd.

5.2
Voorwaarden artikel 6:258 BW

Voor een succesvol beroep op artikel 6:258 BW dient voldaan te zijn aan een aantal daarin genoemde voorwaarden. Als men het artikel goed bestudeert, treft men daarin drie (materiële) voorwaarden aan. Allereerst stelt het artikel dat er sprake dient te zijn van (1) ‘onvoorziene omstandigheden’. Deze onvoorziene omstandigheden dienen (2) ‘van dien aard te zijn dat de wederpartij naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag verwachten’. De onvoorziene omstandigheden (3) mogen bovendien niet ‘krachtens de aard van de overeenkomst of verkeersopvattingen voor risico komen van degene die zich erop beroept’.

Gelet op de bepaling van het voornoemde artikel dat de rechter een overeenkomst alleen kan wijzigen op grond van onvoorziene omstandigheden, is het van belang te weten wanneer gesproken kan worden van onvoorziene omstandigheden. Van onvoorziene omstandigheden is in ieder geval geen sprake wanneer deze omstandigheden bij de totstandkoming van de arbeidsovereenkomst voorzienbaar waren. Deze omstandigheden worden namelijk geacht te zijn verdisconteerd in de arbeidsovereenkomst.
 Welke omstandigheden partijen hebben verdisconteerd, is een kwestie van uitleg van de arbeidsovereenkomst.
 Bij deze uitleg moet de inhoud van de arbeidsovereenkomst worden geïnterpreteerd aan de hand van de bekende Haviltex-regel. In het Haviltex-arrest
 had de Hoge Raad namelijk aangegeven dat het bij de uitleg van een overeenkomst aankomt op de zin die partijen in de gegeven omstandigheden over en weer redelijkerwijs aan de overeengekomen bepalingen mochten toekennen en op hetgeen zij te dien aanzien redelijkerwijs van elkaar mochten verwachten. Daarbij speelt volgens de Hoge Raad een rol tot welke maatschappelijke kringen partijen behoren en welke rechtskennis van deze partijen kan worden verwacht.

Uit de rechtspraak blijkt dat weinig gebruik wordt gemaakt van artikel 6:258 BW binnen het arbeidsrecht. Dit heeft met name te maken met de terughoudendheid die de rechter betracht bij de beoordeling of er sprake is van onvoorziene omstandigheden. Dat er terughoudendheid dient te worden betracht, vloeit met name voort uit de wetsgeschiedenis en een uitspraak van de Hoge Raad uit 1993.
 In deze kwestie had de werkgever de werknemer gegarandeerd dat hij na het accepteren van een andere lagere functie zijn oude bezoldigingsniveau behield. De werkgever verlaagde hierna echter de hoogte van het loon. Daarbij beriep hij zich op de aanwezigheid van een onvoorziene omstandigheid. De Hoge Raad oordeelde dat ‘bij de beoordeling van het middel moet worden vooropgesteld dat de rechter ten aanzien van een beroep op onvoorziene omstandigheden terughoudendheid dient te betrachten. Terughoudendheid is in het bijzonder geboden wanneer het, zoals in casu, gaat om de vraag of op grond van onvoorziene omstandigheden nakoming van een door de werkgever onder de benaming ‘garantie’, zonder enig voorbehoud aan de werknemer gedane toezegging, naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid niet meer door de werknemer mag worden verwacht’.

Voornoemde terughoudendheid komt ook tot uitdrukking in de lagere rechtspraak. Zo hebben rechters
 herhaaldelijk geen aanleiding gezien om op basis van gewijzigde onvoorziene omstandigheden gemaakte afspraken omtrent pensioenpremies te wijzigen. Ook is het niet mogelijk om met behulp van artikel 6:258 BW een recht op parttime werk na een zwangerschap te creëren. Dit is volgens de rechtspraak
 geen onvoorziene omstandigheid.
 Een voorbeeld van een uitspraak waarin de rechter wel van oordeel was dat er sprake was van een onvoorziene omstandigheid, vormt die van de kantonrechter te Utrecht.
 Hierin werd de wijziging van de fiscale wetgeving als een onvoorziene omstandigheid geaccepteerd.
 In gelijke zin oordeelde de kantonrechter te Dordrecht
 met betrekking tot een wijziging van een VUT-regeling.

Ingevolge artikel 6:258 lid 2 BW mogen de onvoorziene omstandigheden niet ‘krachtens de aard van de overeenkomst of verkeersopvattingen voor risico komen van degene die zich erop beroept’. Een voorbeeld van een uitspraak waarin deze voorwaarde ter discussie stond, vormt die van de kantonrechter te Rotterdam.
 Deze kantonrechter overwoog dat de overname van een bedrijf door een ander concern, waarbinnen andere regels golden, een omstandigheid was die krachtens de geldende verkeersopvatting voor rekening van de werkgever diende te komen.

6
Eenzijdige wijziging van een aantal specifieke 
arbeidsvoorwaarden

Bij het Juridisch Loket, regio Zuid, vestiging Eindhoven, komen steeds vaker cliënten met eenzijdige wijzigingscasussen. In de praktijk betreft het vaak de eenzijdige wijziging van de functie, arbeidslocatie en arbeidstijden. In de meeste gevallen willen cliënten een antwoord krijgen op de vraag of zij gebonden zijn aan een doorgevoerde of nog door te voeren wijziging door de werkgever. Om deze cliënten van een goed advies te kunnen voorzien, is ervoor gekozen om de eenzijdige wijziging van de voornoemde arbeidsvoorwaarden in dit hoofdstuk nader te bespreken. In de volgende paragrafen wordt dan ook achtereenvolgend de eenzijdige wijziging van de functie, arbeidslocatie en arbeidstijden besproken. Dit hoofdstuk dient overigens in verband te worden gelezen met één van de voorgaande hoofdstukken. Wordt bijvoorbeeld de functie gewijzigd op grond van een wijzigingsbeding, dan dient zowel hoofdstuk drie als paragraaf 6.1 te worden gelezen.
6.1
Eenzijdige wijziging van functie

Of de functie van de werknemer eenzijdig mag worden gewijzigd, hangt in de eerste plaats af van hetgeen partijen zijn overeengekomen in de arbeidsovereenkomst.
 Als in de arbeidsovereenkomst is bepaald dat de werkgever de bevoegdheid heeft de werknemer over te plaatsten naar een andere (lagere) functie, dan mag de werkgever van deze bevoegdheid in principe gebruikmaken. De werkgever dient daartoe wel een noodzaak te hebben die hij bovendien moet kunnen aantonen.
 De werkgever handelt in strijd met zijn verplichtingen als goed werkgever als hij de functiewijziging langer laat duren dan noodzakelijk is.

Bij functiewijziging dient onderscheid te worden gemaakt tussen een functiewijziging als sanctie en een functiewijziging in het kader van de bedrijfsvoering. Functiewijziging als sanctie, oftewel degradatie, komt per saldo neer op een ontslag uit de overeengekomen functie en herplaatsing in een andere functie. Degradatie is in het algemeen alleen gerechtvaardigd, als de werknemer in zijn eigen functie zeer disfunctioneert, dat handhaving in die functie niet verantwoord is en ontslag uit de oude functie ook zou zijn toegestaan.
 Het is aan de werkgever om aan te tonen dat de werknemer disfunctioneert alvorens hij tot functiewijziging overgaat. Zo was volgens de kantonrechter te Groningen
 een terugplaatsing niet gerechtvaardigd, omdat het disfunctioneren van de werknemer niet kon worden aangetoond. Bovendien had de werkgever de werknemer mogelijkheden tot verbetering moeten geven en hem moeten waarschuwen dat bij volharding in zijn gedrag, hij uit zijn functie zou worden ontheven. Als het disfunctioneren is aangetoond, komt de rechter pas toe aan de belangenafweging.
 Bij een functiewijziging in het kader van de bedrijfsvoering beoordeelt de rechter eerst of de bedrijfseconomische redenen de functiewijziging noodzaken en vervolgens gaat hij over tot belangenafweging. De kantonrechter te Haarlem
 had geoordeeld in een zaak waarin de werknemer wiens functie op bedrijfseconomische gronden door zijn werkgever werd gewijzigd, wedertewerkstelling in zijn oude functie vorderde. De werkgever onderbouwde zijn beslissing tot functiewijziging door te stellen dat aan de beslissing met name ten grondslag lag, het tekortschieten van de werknemer op organisatorisch en leidinggevend terrein. Dit had onder andere ertoe geleid dat de werknemer, in tegenstelling tot de bedoelingen, er niet in geslaagd was om van de werkgever een financieel onafhankelijke organisatie te maken. De werkgever wilde en kon niet verder met de werknemer als algemeen manager/directeur, omdat daarmee zijn voortbestaan in groot gevaar zou worden gebracht. Volgens de kantonrechter had de werkgever voldoende aannemelijk gemaakt dat hij te kampen had met bedrijfseconomische problemen, die het aantrekken van een nieuwe algemeen manager/directeur noodzakelijk maakte. De werkgever had naar het oordeel van de kantonrechter dan ook een zwaarwichtig belang bij de functiewijziging. Vervolgens bekeek de kantonrechter welk belang van de werknemer door de functiewijziging zou worden geschaad. De kantonrechter stelde vast dat de werknemer in zijn nieuwe functie niet geconfronteerd werd met een wijziging in ongunstige zin van zijn salaris en andere arbeidsvoorwaarden. De werkgever was volgens de kantonrechter daarom gerechtigd tot functiewijziging over te gaan.
Zoals uit deze uitspraak blijkt, kan bij de belangenafweging doorslaggevend zijn of de werknemer na de functiewijziging wel of niet zijn salaris behoudt. Verdedigbaar is dat een werknemer die andere werkzaamheden gaat verrichten waarvoor een lagere beloning geldt, ook een wijziging van de beloning gaat accepteren. Bij de beoordeling of het voorstel van de werkgever redelijk is, wordt het aanbod ten aanzien van het salaris in aanmerking genomen. Een te grote salaristeruggang kan een aanwijzing voor de rechter zijn dat de aangeboden functie niet passend is.
 Als partijen over het salaris geen overeenstemming bereiken, dan zal de rechter de wederzijdse belangen afwegen door bijvoorbeeld een afbouwregeling te treffen. In het algemeen wordt een redelijke afbouwregeling als voorwaarde gesteld voor verlaging van het salaris.
 Een afbouwregeling met een salaristeruggang van 10% wordt over het algemeen als redelijk ervaren.
 De aard of het niveau van de functie van de werknemer kan ook een rol spelen bij de belangenafweging. In een aantal uitspraken is overwogen dat de werkgever meer vrijheid heeft om de werknemer in functie terug te plaatsen, wanneer de werknemer binnen de organisatie een hogere of vertrouwensfunctie bekleedt.
 Zo oordeelde de kantonrechter te Rotterdam
 in een zaak waarbij de werknemer werd teruggezet in zijn oude functie als eerste Technician dat de werkgever een zekere mate van vrijheid had bij het beoordelen van zijn werknemers voor wat betreft de wijze waarop zij de werkzaamheden uitvoerden en bij het al of niet voldoende bekwaam achten van een werknemer voor zijn functie. Dit gold temeer voor een leidinggevende functie als de onderhavige waarin het vertouwen van de werkgever in het kunnen van de werknemer vereist was.

6.2
Eenzijdige wijziging van arbeidsplaats

In artikel 7:655, eerste lid, sub b, BW, is de verplichting van de werkgever opgenomen om aan de werknemer mede te delen wat de standplaats is waar hij de arbeid zal verrichten. De werkgever kan ondanks de bepaling van de standplaats met de werknemer overeenkomen dat deze plaats gewijzigd kan worden. Hij kan ook een ruime omschrijving geven van de standplaats. Zo’n ruime omschrijving in de arbeidsovereenkomst maakt de weg vrij voor (in ieder geval) een tijdelijke mogelijkheid voor wijziging van de arbeidslocatie.

Zowel voor een tijdelijke als een definitieve wijziging van de arbeidslocatie moeten de individuele omstandigheden van de werknemer worden meegewogen. Hierbij valt te denken aan de gezinssituatie van de werknemer, de reistijd en het al dan niet vergoeden van reisuren en/of reiskosten. Zo werd een eenzijdige wijziging van arbeidslocatie van Purmerend naar Zwanenburg onredelijk geoordeeld. In dat geval vond de werkgever dat de werkneemster door haar gedrag onrust veroorzaakte onder het personeel in het filiaal in Purmerend waardoor de arbeidsverhouding werd geschaad. De rechter constateerde dat er zich weliswaar in het recente verleden enige incidenten hadden voorgedaan, maar dat er nog geen sprake was van structureel verstoorde arbeidsverhoudingen. Zelfs al zou dat het geval zijn, dan diende volgens de rechter allereerst geprobeerd te worden op de werkplek zelf verbetering aan te brengen. Eenzijdige wijziging van de arbeidslocatie als maatregel om de arbeidsrust te herstellen was in de onderhavige zaak een vergaande maatregel.

De arbeidsplaats kan in sommige gevallen wijzigen doordat de functie en (of) de werkzaamheden wijzigen. In beginsel zal de werknemer zich moeten aanpassen aan de arbeidsplaats die passend is bij zijn nieuwe functie en werkzaamheden. Het overeenkomen van een functiewijziging betekent in de regel ook dat partijen overeenstemming hebben bereikt over een wijziging van de arbeidsplaats.
 Soms is een wijziging van de arbeidsplaats noodzakelijk, indien de vestigingsplaats (van een bepaalde afdeling) verandert. Verhuist een werkgever (of een afdeling) naar een andere vestigingsplaats, dan zullen de werknemers in beginsel daar hun werk moeten verrichten. Dat kan betekenen dat hun reistijd toeneemt, hetgeen de werkgever kan compenseren door de reiskosten te vergoeden en mogelijk ook door de reistijd tijdelijk als werktijd aan te merken. Wat een redelijke reistijd is zal verschillen per functie, hoewel reistijden van drie uren per dag redelijk kunnen zijn. Zijn er meerdere vestigingsplaatsen, dan zal de wijziging van de overeengekomen arbeidsplaats in beginsel alleen mogelijk zijn indien de werknemer hiermee instemt. De omstandigheden kunnen echter dusdanig zijn dat het onredelijk is indien de werknemer weigert om met de wijziging in te stemmen. Dit zal zich bijvoorbeeld voor kunnen doen indien de werknemer op een bepaalde vestigingsplaats (zeer) slecht functioneert of conflicten veroorzaakt die niet goed oplosbaar zijn. Het kan ook zo zijn dat de werkgever een duidelijk belang heeft bij de wijziging, terwijl de wijziging het belang van de werknemer slechts in geringe mate schendt. Een werknemer hoeft minder snel aan de wijziging mee te werken als hij daardoor tot verhuizing zal moeten overgaan.

6.3
Eenzijdige wijziging van arbeidstijden

De werkgever kan soms de behoefte hebben om zijn werknemers flexibel in te zetten om op die wijze te kunnen inspelen op de veranderende marktomstandigheden en zo het voortbestaan van zijn bedrijf te waarborgen.
 Een werkgever die de overeengekomen arbeidstijden wil wijzigen, zal overeenstemming met de werknemer moeten bereiken. Onder bepaalde omstandigheden kan het onredelijk zijn indien de werknemer weigert in te stemmen met de wijziging. Dit kan zich bijvoorbeeld voordoen indien de werknemer een andere functie krijgt, waarvoor het noodzakelijk is dat er andere arbeidstijden gelden, terwijl de wijziging slechts in beperkte mate het belang van de werknemer aantast. Is handhaving van de overeengekomen arbeidsvoorwaarden noodzakelijk in verband met bijvoorbeeld de opvang van kinderen of de arbeidstijden van een andere (parttime) baan, dan geldt dat de werknemer in beginsel aanspraak kan blijven maken op de overeengekomen arbeidstijden.

7
Eenzijdige wijziging van de arbeidsduur
In de hoofdstukken drie tot en met vijf zijn drie manieren besproken, waarop de werkgever en de werknemer kunnen trachten de tussen hen overeengekomen arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Het gaat hierbij om de wijziging op grond van een wijzigingsbeding, de wijziging zonder een dergelijk beding en de wijziging op grond van onvoorziene omstandigheden. Voor de wijziging van de arbeidsduur bestaan daarnaast nog twee specifieke regelingen. Het gaat hierbij om de Wet aanpassing arbeidsduur (WAA) en artikel 8 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA). Eerst zal in paragraaf 7.1 de aanpassing van de arbeidsduur op grond van de WAA worden besproken en daarna zal in paragraaf 7.2 aan de orde komen de werktijdverkorting ingevolge artikel 8 BBA.
7.1
Wet aanpassing arbeidsduur

De WAA heeft tot doel arbeid en zorgtaken beter te kunnen combineren, waardoor een meer evenwichtige verdeling van arbeids- en zorgtaken tussen mannen en vrouwen mogelijk wordt. Deze doelstelling is vergelijkbaar met die van de Wet arbeid en zorg. Dat is de reden dat de wetgever voornemens is de WAA een plaats te geven in de Wet arbeid en zorg. Hiervoor heeft de wetgever hoofdstuk twee van de laatst genoemde wet gereserveerd.
 Het uitgangspunt van de WAA is dat de werknemer een verzoek indient bij zijn werkgever tot aanpassing van de arbeidsduur. Het aanpassen van de arbeidsduur houdt vermindering of vermeerdering van de arbeidsduur in. De uitbreiding van het aantal te werken uren kan niet verder gaan dan het aantal uren dat voor de desbetreffende arbeidsorganisatie als maximale arbeidsduur geldt (bijvoorbeeld op basis van afspraken die in CAO’s zijn neergelegd).
 Het verzoek van de werknemer tot vermeerdering van de arbeidsduur kan enkel betrekking hebben de vrijgekomen uren
 en op het aantal arbeidsuren in het kader van de eigen functie en niet op een vacature in een andere functie. Een dergelijke vacature kan niet via een verzoek om vermeerdering van de arbeidsduur worden ingevuld. Een werknemer die een andere functie wil vervullen, zal de daarvoor in de onderneming gebruikelijke sollicitatieprocedure moeten volgen.
 Dit blijkt uit onder meer uit een uitspraak van de kantonrechter te Sittard-Geleen.
 
7.1.1
Voorwaarden voor recht op aanpassing arbeidsduur
Op grond van de WAA heeft de werknemer het recht de overeengekomen arbeidsduur aan te passen. Om dit recht te kunnen verwezenlijken, dient wel voldaan te zijn aan een aantal voorwaarden.
 Deze voorwaarden worden hieronder besproken.
Een werknemer die zijn arbeidsduur wil aanpassen, kan uitsluitend een daartoe strekkend verzoek indienen, indien hij ten minste een jaar voorafgaand aan het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing in dienst is bij zijn werkgever (artikel 2 lid 1 eerste volzin WAA). Dit voorschrift garandeert dat er sprake is van een zekere binding met de werkgever. Uit de formulering van dit vereiste blijkt dat een werknemer een beroep op aanpassing van de arbeidsduur direct na zijn indiensttreding kan doen, als de gewenste ingangsdatum maar ten minste een jaar na indiensttreding is gelegen.
 Voor de berekening van de termijn van een jaar worden perioden waarin arbeid wordt verricht, die elkaar opvolgen met een onderbreking van niet meer dan drie maanden samengeteld (artikel 2 lid 1 tweede volzin WAA). Dit is van overeenkomstige toepassing op perioden waarin voor verschillende werkgevers arbeid wordt verricht, die ten aanzien van de verrichte arbeid redelijkerwijs geacht moeten worden elkanders opvolger te zijn (artikel 2 lid 1 derde volzin WAA). Het voornoemde verzoek dient de werknemer ten minste vier maanden vóór het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing schriftelijk bij de werkgever in te dienen. Het verzoek moet de opgave van het tijdstip van ingang, de omvang van de aanpassing van de arbeidsduur (bijvoorbeeld van 36 naar 24 uren) en de gewenste spreiding van de uren (bijvoorbeeld 4 dagen van 6 uren) vermelden (artikel 2 lid 3 WAA). De werknemer behoeft zijn verzoek niet te motiveren. Dat is nogal opmerkelijk, aangezien de WAA juist is ingevoerd om betaalde arbeid te kunnen combineren met zorgtaken. Bovendien is het voor de werkgever die wordt geconfronteerd met verschillende verzoeken niet mogelijk om te beoordelen welke verzoeken hij moet toe- of afwijzen.
 De werknemer kan ten hoogste eenmaal per twee jaren, nadat de werkgever een verzoek heeft ingewilligd of afgewezen, opnieuw een verzoek indienen (artikel 2 lid 3 WAA). Nadat de werknemer een verzoek heeft ingediend, dient de werkgever overleg te plegen met de werknemer over diens verzoek (artikel 2 lid 4 WAA). Vervolgens dient hij een beslissing omtrent het verzoek te nemen. De werkgever dient het verzoek in te willigen, voor zover het betreft het tijdstip van ingang en de omvang van de aanpassing, tenzij zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen verzetten (artikel 2 lid 5 WAA). In paragraaf 7.1.3 wordt ingegaan op deze zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. Voor wat betreft de spreiding van de uren dient de werkgever deze vast te stellen overeenkomstig de wensen van de werknemer. De werkgever kan in sommige gevallen de gewenste spreiding van de uren wijzigen. Daarbij moet hij wel een zodanig belang hebben dat de wens van de werknemer daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken (artikel 2 lid 6 WAA). Over de mogelijkheid tot wijziging van de spreiding van de uren wordt ingegaan in paragraaf 7.1.4. Indien de werkgever het verzoek niet inwilligt of de spreiding van de uren vaststelt in afwijking van de wensen van de werknemer, dient hij dit onder schriftelijke opgave van de redenen aan de werknemer mee te delen (artikel 2 lid 7 WAA). Om te voorkomen dat de werkgever het verzoek tot aanpassing van de arbeidsduur naast zich neerlegt, heeft de wetgever bepaald dat de werkgever een maand voor het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing een beslissing dient te nemen.
 Neemt de werkgever geen beslissing of is hij niet tijdig met zijn beslissing, dan wordt de arbeidsduur aangepast overeenkomstig het verzoek van de werknemer (artikel 2 lid 10 WAA).
7.1.2
Voorwaarden voor afwijzing verzoek om aanpassing arbeidsduur
Ingevolge de WAA dient een werkgever een verzoek tot aanpassing van de arbeidsduur, voor wat betreft het tijdstip van ingang en de omvang van de aanpassing, in te willigen. De uitzondering hierop vormt het geval waarin zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen verzetten (artikel 2 lid 5 WAA). Bij zwaarwegende bedrijfsbelangen moet worden gedacht aan economische, technische of operationele belangen, die ernstig zouden worden geschaad indien het verzoek zou worden gehonoreerd.
 In de rechtspraak wordt een door de werkgever gedaan beroep op een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang niet snel gehonoreerd. De werkgever moet zeer sterke argumenten aanvoeren om het verzoek van een werknemer af te wijzen.
 De WAA bevat een niet-limitatieve opsomming van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. Daarbij is onderscheid gemaakt tussen een verzoek om vermindering en een verzoek om vermeerdering van de arbeidsduur.
 Hieronder zal allereerst worden ingegaan op de zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen die gelden bij een verzoek tot vermindering van de arbeidsduur en vervolgens op die welke gelden bij de vermeerdering.
Vermindering van de arbeidsduur

Bij vermindering van de arbeidsduur is volgens artikel 2 lid 8 WAA in ieder geval sprake van een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang, indien die vermindering leidt tot ernstige problemen voor de bedrijfsvoering bij de herbezetting van de vrijgekomen uren. Tevens is er sprake van een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang indien er ernstige problemen optreden op het gebied van veiligheid of problemen van roostertechnische aard. De werkgever kan bij de afwijzing van een verzoek tot aanpassing van de arbeidsduur niet volstaan met algemene bezwaren, maar dient specifieke bezwaren aan te geven die gelden in de concrete situatie.
 Zo hebben een aantal werkgevers in kindagverblijven een verzoek tot vermindering van de arbeidsduur geweigerd met als reden dat arbeidsduurvermindering pedagogisch onverantwoord was. Of arbeidsduurvermindering pedagogisch onverantwoord is, wordt in de rechtspraak verschillend beoordeeld. Zo was de kantonrechter te Dordrecht
 van oordeel dat de werkgever die een verzoek van een groepsleidster kreeg om in plaats van 32 uren 16 uren te gaan werken, dat verzoek niet had mogen afwijzen, terwijl de kantonrechter te Haarlem
 de mening in tegengestelde zin was toegedaan.

De vordering van een apothekersassistente tot arbeidsduurvermindering is door de voorzieningenrechter te Heerenveen
 afgewezen. In deze zaak was de werkneemster aanvankelijk voor 32 uren in dienst getreden. Na haar ouderschapsverlof had zij enige tijd 16 uren in de week gewerkt. Daarop diende zij een verzoek in tot vermindering van de arbeidsduur. De werkgever wees dit verzoek echter af. Naar het oordeel van de kantonrechter had de werkgever voldoende aannemelijk gemaakt dat een volwaardig apothekersassistente alle (zeven) taken behorende tot haar functie moest kunnen verrichten, om te voldoen aan de eisen die volgden uit de landelijke standaard op het gebied van ziekenhuisfarmacie, alsook dat dit niet mogelijk was bij een arbeidstijd van 16 uren per week. Mede gelet op de belangen van de patiënten en de gevolgen die een foutieve medicatie kan hebben, achtte de kantonrechter het van belang dat de apothekersassistenten hun routine en bekwaamheid behielden. In gelijke zin oordeelde de kantonrechter te Almelo.

Een andere zaak waarin ook een afwijzing volgde, is die waarin de kantonrechter te Nijmegen
 besliste omtrent urenvermindering bij een reumaverpleegkundige. Naar het oordeel van de kantonrechter had de werkgever voldoende inzichtelijk en aannemelijk gemaakt dat bij minder werken dan 24 uren per week patiënten met meer hulpverleners te maken zouden krijgen. Dit zou in strijd zijn met het in het beleidsplan van de werkgever vastgelegde uitgangspunt dat de patiënt centraal staat en het streven om de reumapatiënt zoveel mogelijk door dezelfde verpleegkundige te laten begeleiden.
De kantonrechter te Opsterland
 had een verzoek van een werkneemster die op basis van een 24-uurs flexcontract als productiemedewerkster werkzaam was niet ingewilligd. Deze was namelijk van mening dat de werkgever genoegzaam had aangetoond een juiste keuze te hebben gemaakt voor het productieproces zoals hij dat hanteerde. De werkgever gaf aan uitsluitend op vragen van klanten te produceren. Het productieproces verliep in zelfsturende teams die elk de verantwoordelijkheid hadden voor een bepaald deel van de assemblage van een bepaald scheerapparaat en ook zelf verantwoordelijk waren voor de kwaliteit en kwantiteit van het productieproces. Om dit proces goed te laten verlopen, werkte de werkgever met een zo groot mogelijk aantal vaste werknemers. Volgens de werkgever kon de productie in een hoog-lonenland als Nederland slechts worden gehandhaafd als de activiteiten in een bepaald werktempo werden verricht. Zou een werknemer slechts 16 uren per week werken, dan zou bij nieuwe producten de aanlooptijd bij dit werktempo te lang zijn.
Anders dan in voorgaande zaken besliste de kantonrechter te Amsterdam
 dat er geen zwaarwegende bedrijfsbelangen waren om een verzoek tot arbeidsduurvermindering af te wijzen. De werkneemster werd via een detacheringsbedrijf uitgeleend aan klanten voor het verrichten van boekhoudkundige werkzaamheden. De werkgever wees het verzoek van de werkneemster om in plaats van 36 uren per week, 16 uren te gaan werken af, omdat zijn klanten geen detacheringskrachten zouden willen aannemen voor minder dan 36 uren per week. De kantonrechter stelde vast dat de werkgever eenvoudigweg, zonder bij zijn klanten in concreto te hebben geïnformeerd, ervan uitging dat er geen mogelijkheden waren voor een 16-uurs-detachering. Dat er in de afgelopen jaren geen opdrachten voor deeltijddetacheringen zijn ontvangen, betekende volgens de kantonrechter niet dat zodanige afwijkende opdrachten niet konden worden uitgelokt.
Een verzoek tot arbeidsduurvermindering is tevens gehonoreerd door de kantonrechter te ’s-Hertogenbosch.
 Een werkneemster in de functie van verkoop voor 38 uren in de week, verzocht haar werkgeefster om na haar zwangerschapsverlof parttime terug te keren voor drie dagen per week. De werkgeefster wees dit verzoek af, stellende dat de functie van de werkneemster fulltime moest worden verricht. De kantonrechter overwoog dat de werkgeefster wel had aangevoerd dat het noodzakelijk was dat de functie van werkneemster fulltime werd vervuld, maar niet dat dit niet door twee personen zou kunnen gebeuren. De werkgeefster had ook zelf pogingen ondernomen om een duobaan te creëren, maar deed dit niet ook buiten de onderneming. Wellicht was het lastig om een medewerker voor de functie van de werkneemster te vinden voor 16 uren per week, maar niets stond volgens de kantonrechter eraan in de weg om te werven voor een iets groter aantal uren, zodat er enige overlap in werktijd was tussen werkneemster en de nieuwe medewerker.
Een andere toewijzing van de vordering volgde door het hof te Amsterdam.
 De werkneemster in de functie van relationship manager wilde een arbeidsduurvermindering van 32 uren naar 24 uren, gedurende drie dagen per week. Het betoog van de werkgever dat een relationship manager volledig beschikbaar en altijd bereikbaar moest zijn, althans in ieder geval voor een adequate invulling van de functie gedurende 32 uren per week, kon door het hof niet worden gevolgd. Ook op de dagen dat zij niet werkte, was de werkneemster immers bereikbaar voor klanten. Er was volgens het hof geen aanleiding om aan te nemen dat zij de klanten niet deugdelijk kon bedienen met een arbeidsduur van 24 uren.
Vermeerdering van de arbeidsduur

Voor de afwijzing van een verzoek tot vermeerdering van de arbeidsduur kent de WAA eveneens een niet-limitatieve opsomming van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen (artikel 2 lid 9 WAA). Volgens voornoemd artikel is in ieder geval sprake van een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang, indien die vermeerdering leidt tot ernstige problemen van financiële of organisatorische aard of indien er ernstige problemen zich voordoen wegens het niet voorhanden hebben van voldoende werk. Ook de ontoereikendheid van de vastgestelde formatieruimte of personeelsbegroting is aan te merken als een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang. Uit de parlementaire geschiedenis zijn nog andere voorbeelden van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen te ontlenen. Het eerste voorbeeld betreft een verzoek dat wordt gedaan tijdens ziekte of vóór een periode van zwangerschaps- en bevallingsverlof. Een verzoek in een dergelijk geval wordt gezien als een misbruik van recht en is dan ook voor afwijzing wegens een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang vatbaar. Het tweede voorbeeld betreft een verzoek tot vermeerdering van de arbeidsduur door een disfunctionerende werknemer. Ook in dit geval kan de werkgever het verzoek afwijzen. Daarvoor is het wel nodig dat de werkgever een gedocumenteerd dossier van het slecht functioneren kan overleggen. Indien de werknemer pas eerst bij zijn verzoek tot vermeerdering van zijn arbeidsduur op de hoogte wordt gebracht dat hij onvoldoende functioneert, is er geen sprake van een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang.

Geen zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang werd aangenomen in de uitspraak van de kantonrechter te Maastricht.
 In de onderhavige zaak had de werkgever een verzoek om vermeerdering van de arbeidsduur met vijf en half uren, dat de werknemer had ingediend nadat er tien uren waren vrijgevallen, afgewezen. De werkgever was van mening dat hij, gelet op zijn beleidsvrijheid, mocht bepalen om de vrijgevallen uren te laten invullen door oproepkrachten. De kantonrechter oordeelde echter dat door de inwerkingtreding van de WAA deze beleidsvrijheid is beperkt. Hij overwoog dat een verzoek van de werknemer dient te worden ingewilligd, tenzij zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen verzetten.
Evenmin werd een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang aangenomen door de kantonrechter te Middelburg.
 In deze zaak had een werkneemster een verzoek ingediend tot uitbreiding van haar werktijd, waaraan de werkgever in het kader van haar flexibiliteitsdoelstelling tegemoet is gekomen met tijdelijke uitbreidingen per jaar van haar werktijdfactor. De kantonrechter was van oordeel dat de werkgever had geprofiteerd van het feit dat werkneemster niet attent was geweest op haar rechtspositie. Een goed werkgever zou volgens de kantonrechter werkneemster hebben ingelicht over alternatieven, alsook de WAA. Daarvoor was alle aanleiding, aangezien werkneemster al zeven jaren in dienst was en begonnen was met een werktijdfactor van 0,48, die eerst na drie jaren geleidelijk was teruggebracht. Dat de werkgever dit heeft gedaan wegens haar flexibiliteitsdoelstelling doet niet ter zake. Volgens de kantonrechter leverde deze doelstelling in het onderhavig geval geen zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang op. De werkgever had namelijk niets gesteld, waaruit volgde dat deze doelstelling concreet in gevaar was.
7.1.3
Voorwaarden voor wijziging van de spreiding van de arbeidsuren

Ten aanzien van de spreiding van de arbeidsuren heeft de werkgever, in tegenstelling tot de ingang en de omvang van de aanpassing van de arbeidsduur, meer mogelijkheden om af te wijken van de wensen van de werknemer. De werkgever dient in beginsel de spreiding van de arbeidsuren vast te stellen overeenkomstig de wensen van de werknemer. Hij kan de gewenste spreiding echter wijzigen, indien hij daarbij een zodanig belang heeft dat de wens van de werknemer daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken (artikel 2 lid 6 van de WAA). In de rechtspraak wordt de werkgever ten aanzien van de spreiding van de arbeidsuren vaker in het gelijk gesteld. De werkgever wordt op deze wijze voldoende ruimte geboden om tot werkbare roosters te komen, hetgeen in het belang is van de onderneming.
 De kantonrechter te Gouda
 had de vordering ten aanzien van de door de werknemer, in de functie van quality engineer, gewenste spreiding van de arbeidsduur over vier dagen toewijsbaar geacht. De werkgever had alleen als bezwaar aangevoerd dat dit het contact tussen productiepersoneel en quality engineer zou bemoeilijken. Dit leek echter niet aannemelijk nu werknemers bij de werkgever de mogelijkheid hadden om binnen bepaalde grenzen later of eerder te beginnen en/of te eindigen. 
De voorzieningenrechter te Nijmegen
 deed zijn uitspraak in een zaak waarin een werkneemster, in de functie van drogiste, een arbeidsduurvermindering tot vijftien uren en de spreiding ervan over drie dagen wenste. De werkgever gaf aan dat het voor hem noodzaak was het personeel zo efficiënt mogelijk in te zetten, waardoor werkneemster ook over vier dagen ingepland kon worden. Dit was het gevolg van achterblijvende omzetten, te weinig flexibiliteit wat betreft de inzetbare uren en de relatief hoge uurlonen van de medewerkers van de afdeling cosmetica/juweliers. De door de werkgever aangevoerde feiten en omstandigheden, waaronder de inzet van de – relatief dure – drogist op uren waarop de meeste klanten worden verwacht en de vraag naar advies dus het grootst is, brachten de kantonrechter tot het oordeel dat de belangenafweging in het voordeel van de werkgever uitviel.

In een procedure bij de voorzieningenrechter te Nijmegen
 ging het om een werknemer die als operator in ploegendienst was. De werkgever stemde in met de verzochte vermindering van de arbeidsuren, maar niet met een zodanige spreiding dat de werknemer op vrijdag altijd om 17.30 vrij was. In het systeem van de werkgever ten aanzien van parttime werkenden, zijnde dat medewerkers die parttime werkten hun werkuren dienden te spreiden over alle diensten, net als fulltime werkenden, paste het niet om steeds dezelfde dienst te werken. De werknemer heeft dit niet weersproken. Volgens de voorzieningenrechter had werkgever zijn belang bij dit beleid voldoende aannemelijk gemaakt. Daarbij gold dat de precedentwerking die uit kon gaan van een dergelijke spreiding voor de werkgever van belang was.

7.1.4
Afwijking bij vermeerdering van de arbeidsduur
Ten aanzien van het recht van de werknemer op vermeerdering van zijn arbeidsduur is in artikel 2 lid 11 WAA bepaald dat van de bepalingen hieromtrent kan worden afgeweken. Afwijking kan uitsluitend bij CAO of bij regeling door of namens een bestuursorgaan. Indien geen CAO of regeling van toepassing is of indien deze geen bepalingen over het recht tot vermeerdering van de arbeidsduur bevatten, kan de werkgever met de OR of personeelsvertegenwoordiging afwijkende afspraken hieromtrent maken. Afwijkingen ten aanzien van de WAA-bepalingen mogen slechts betrekking hebben op een aantal elementen zoals de termijnen, procedures en criteria voor zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. Het recht op vermeerdering van de arbeidsduur zelf dient verder in tact te blijven.

7.1.5
Bijzondere positie van kleine bedrijven

In artikel 2 lid 12 WAA is bepaald dat de wettelijke regeling met betrekking tot vermeerdering of vermindering van de arbeidsduur niet van toepassing is voor werkgevers met minder dan tien werknemers in dienst. Deze werkgever dient ingevolge het voornoemde artikel wel een regeling te treffen met betrekking tot het recht van de werknemers op aanpassing van de arbeidsduur. De wetgever heeft deze verplichting echter niet concreet beschreven. Evenmin heeft de wetgever sancties verbonden aan het niet of onvoldoende nakomen van deze verplichting door de werkgever.

7.2
Werktijdverkorting ingevolge het BBA
Op grond van artikel 8 lid 1 BBA is het de werkgever verboden eenzijdig de werktijd van de werknemers te verminderen.
 Het betreft hier het verbod op werktijdverkorting. Handelt de werkgever in strijd met dit verbod, dan is zijn handeling op grond van artikel 9 lid 2 BBA vernietigbaar. De werknemer die deze handeling wil vernietigen, dient ingevolge artikel 9 lid 3 BBA binnen zes maanden een beroep te doen op de vernietigbaarheid. De voornoemde handeling is overigens ook strafrechtelijk gesanctioneerd in artikel 1 van de Wet op de economische delicten.
 Op het verbod op werktijdverkorting zijn er ten aanzien van bepaalde categorieën werknemers uitzonderingen. Tevens zijn er twee vrijstellingen van dit verbod van kracht. Deze uitzonderingen en vrijstellingen worden besproken in paragraaf 7.2.1. In paragraaf 7.2.2 wordt aandacht besteed aan de mogelijkheid om ontheffing te krijgen van het verbod op werktijdverkorting.
7.2.1
Uitzonderingen op en vrijstellingen van het verbod op werktijdverkorting
Het verbod op werktijdverkorting geldt blijkens artikel 8 lid 2 BBA niet ten aanzien van de volgende categorieën werknemers:
a. werknemers, voor wier werkzaamheden de normale werktijd vóór 10 mei 1940 op een geringer aantal uren per week placht te zijn vastgesteld, zoals voor steenhouwers, kantoorbedienden, avondboekhouders, schoonmaaksters, stokers van centrale verwarmingen en dergelijke personen, mits hun loon als gevolg der werktijdverkorting niet daalt beneden het gebruikelijke bedrag;

b. werknemers, wier week- of maandloon op een vast bedrag is vastgesteld en niet daaronder daalt bij de werktijdverkorting;

c. werknemers die vallen onder een goedgekeurde wachtgeldregeling als bedoeld in artikel 10 van het BBA.

Naast de uitzonderingen van artikel 8 lid 2 BBA op het verbod op werktijdverkorting, zijn ingevolge het derde lid van het voornoemde artikel twee vrijstellingen op dit verbod van kracht. De eerste vijstelling, te weten, ‘Algemene machtiging tot werktijdverkorting bij onwerkbaar weer of ongunstige waterstand’ die dateert van 1945
, heeft betrekking op de situatie waarin tijdelijk niet volledig kan worden gewerkt wegens onwerkbaar weer, de waterstand en de tijdstippen van zonsopgang respectievelijk zonsondergang. De tweede vrijstelling, te weten, ‘Ontheffing van artikel 8 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945’ van 1985, heeft betrekking op permanente arbeidsduurverkorting. Op grond van deze vrijstelling is het de werkgever toegestaan om de werktijd van zijn werknemers te verkorten, op voorwaarde dat de werkgever hiertoe op grond van een CAO, arbeidsvoorwaardenregeling of verordening bevoegd is. Vindt de werktijdverkorting plaats op basis van één van deze regelingen, dan geldt de vrijstelling ook ten aanzien van werknemers, die niet onder het bereik van deze regelingen vallen. In het geval dat deze regelingen niet van toepassing zijn, stelt artikel 2 van voornoemde vrijstelling dat de werkgever de arbeidstijd slechts mag verkorten onder de voorwaarden dat de lonen niet meer dan evenredig aan de arbeidstijdverkorting worden verlaagd en de arbeidstijdverkorting niet verder gaat dan 36 uren per week voor werknemers van 23 jaren en ouder en 32 uren per week voor werknemers die jonger zijn dan 23 jaren.

7.2.2
Ontheffing van het verbod op werktijdverkorting

Een werkgever die de werktijd van zijn werknemers wil verkorten, maar waarop de uitzonderingen van artikel 8 lid 2 BBA en de hiervoor genoemde vrijstellingen niet van toepassing zijn, kan onder bepaalde voorwaarden in aanmerking komen voor een ontheffing van het verbod op werktijdverkorting. In het derde lid van artikel 8 BBA is de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid namelijk de bevoegdheid gegeven om ontheffing te verlenen van het voornoemde verbod.
 Een aanvraag voor het verlenen van een ontheffing van het voornoemde verbod moet de werkgever indienen bij het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid.
 Het beleid voor het verlenen van een ontheffing van het voornoemde verbod is neergelegd in de ‘Beleidsregels ontheffing verbod op werktijdverkorting 2004’.
 In deze beleidsregels is het volgende bepaald.
‘Beleidsregel 1

Op verzoek van de werkgever wordt een ontheffing verleend als bedoeld in artikel 8, derde lid, van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945, voor de bij die ontheffing aan te wijzen werknemers of groepen van werknemers, indien gedurende ten minste 2 kalenderweken en gedurende ten hoogste 24 kalenderweken, ten minste 20% van de aan de werkgever ter beschikking staande arbeidscapaciteit niet kan of naar verwachting niet zal kunnen worden benut, vanwege een vermindering in bedrijvigheid door buitengewone omstandigheden die in redelijkheid niet tot het normale ondernemersrisico kunnen worden gerekend. Een ontheffing wordt verleend voor een periode van ten hoogste 6 weken en ka n op verzoek van de werkgever drie maal worden verlengd, telkens voor een periode van ten hoogste 6 weken.

Beleidsregel 2

Geen ontheffing wordt verleend:

a. 
over perioden voorafgaand aan de datum waarop de aanvraag voor ontheffing is ontvangen;

b.
voor zover het personeelsbestand van de onderneming niet op de voor de betrokken onderneming redelijkerwijs te verwachten behoefte is afgestemd;

c. 
indien de vermindering van werkzaamheden samenhangt met een werkstaking in de betreffende of in een andere onderneming, tenzij redelijkerwijs niet kan worden verwacht, dat de werkstaking door het verlenen van de ontheffing zal worden beïnvloed.’
Op grond van voornoemde beleidsregels kan, zoals hierboven blijkt, aan de werkgever een ontheffing van het voornoemde verbod worden verleend, als er sprake is van een vermindering van de bedrijvigheid door buitengewone omstandigheden die niet tot het normale ondernemersrisico behoren. Daarbij dient sprake te zijn van een werkvermindering van ten minste 20% gedurende een periode van twee kalenderweken. Onder het niet kunnen benutten van de arbeidscapaciteit, als bedoeld in ‘beleidsregel 1’, wordt volgens de toelichting op de voornoemde beleidsregels verstaan het door werknemers geheel of gedeeltelijk niet kunnen verrichten van de overeengekomen arbeid. Tevens wordt daaronder verstaan andere arbeid, die de werknemer in redelijkheid kan worden opgedragen. Ingeleend personeel (zoals uitzendkrachten) wordt volgens de toelichting niet gerekend tot de arbeidscapaciteit die de werkgever ter beschikking staat. In de voornoemde toelichting zijn enkele voorbeelden van omstandigheden te vinden, die voor risico van de werkgever komen. De toelichting noemt onder anderen als voorbeelden de ziekte van de werkgever, het schorsen van werknemers, gewijzigde concurrentieverhoudingen of marktsituaties, accijnsverhogingen, valuta-schommelingen, veranderd gedrag van de overheid, wijziging van het verkoopbeleid, orderverlies, bijvoorbeeld als gevolg van een fusie of faillissement van de opdrachtgever, of door het verplaatsen van de productie naar een ander land en het bewust aanvaarden van een risico van vermindering van werkaanbod, door bijvoorbeeld werkzaamheden te verrichten voor één opdrachtgever. In bepaalde omstandigheden kunnen volgens voornoemde toelichting plaatselijke of regionale calamiteiten of calamiteiten op het niveau van de onderneming die tot werkvermindering hebben geleid, wegens hun buitengewone aard niet aan de werkgever worden toegerekend. De toelichting noemt als voorbeelden brand en blikseminslag. Als er sprake is van plaatselijke, regionale of andere calamiteiten, waarvan de effecten zich niet beperken tot een enkele onderneming, wordt telkens afzonderlijk beoordeeld of zij tot het normale ondernemersrisico behoren of niet. Een aantal voorbeelden uit het verleden waarbij dat niet werd aangenomen, zijn het in 1995 ontruimen van de Betuwe wegens hoog water, de vuurwerkramp in Enschede in 2000 en de terroristische aanslagen in de Verenigde Staten in 2001. In de toelichting wordt verder vermeld dat er een wachttermijn van twee kalenderweken geldt om in aanmerking te komen voor een ontheffing. Deze termijn wordt in acht genomen om te voorkomen, dat relatief kortdurende perioden van verminderde bedrijvigheid tot het verlenen van werktijdverkorting leiden. Volgens de toelichting kan de ontheffing wel direct worden verleend, als bij het indienen van een aanvraag duidelijk is, dat de werkvermindering langer dan twee weken zal duren. Bij de ontheffing op grond van voornoemde beleidsregels geldt, dat de vermindering van werkzaamheden van tijdelijke aard moet zijn. Dit komt tot uitdrukking in het vereiste, dat de vermindering ten hoogste 24 weken mag beslaan. Als de vermindering naar verwachting langer zal duren dan 24 weken, dan wordt geen ontheffing verleend. Een ontheffing wordt volgens de toelichting uitsluitend verleend over perioden gelegen op of na de datum waarop de aanvraag voor een ontheffing is ontvangen en alleen voor zover het personeelsbestand van de onderneming op de voor de betrokken onderneming redelijkerwijs te verwachten behoefte is afgestemd. Het heeft volgens de toelichting immers geen zin voor (een deel van de) werknemers een ontheffing te verlenen als duidelijk is, dat zij in de toekomst niet meer bij de betreffende werkgever werkzaam kunnen zijn. Als er in feite sprake is of zal zijn van een structurele werkvermindering, dient de werkgever de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Volgens de toelichting wordt geen ontheffing verleend voor zover de vermindering van de bedrijvigheid in de betrokken onderneming wordt veroorzaakt door dan wel samenhangt met een werkstaking in die onderneming of een andere onderneming, tenzij redelijkerwijs niet kan worden verwacht dat de werkstaking door het verlenen van de ontheffing zal worden beïnvloed.
 Als een ontheffing van het voornoemde verbod wordt verleend, kan de werknemer aanspraak maken op een uitkering op grond van de Werkloosheidswet (WW). Hij dient wel te voldoen aan de daarvoor geldende voorwaarden. Dat betekent dat er sprake moet zijn van onder andere verlies van ten minste vijf of ten minste de helft van het aantal arbeidsuren per kalenderweek en dat voldaan wordt aan referte-eisen. Voor deze werknemer geldt geen sollicitatieplicht. De reden hiervoor is dat ervan wordt uitgegaan dat deze werknemer voor de volledige uren zal terugkeren bij zijn huidige werkgever.

Naast de ‘Beleidsregels ontheffing verbod op werktijdverkorting 2004’ gold tot 31 maart 2009 de ‘Bijzondere beleidsregels ontheffing verbod op werktijdverkorting 2008’. Deze laatst genoemde regeling was bedoeld voor ondernemingen die te maken hadden met een zware en acute daling van de omzet als gevolg van de huidige economische crisis. De werktijdverkorting op grond van deze regeling bood echter geen structurele oplossing. Om deze reden was dan ook deze regeling per voornoemde datum ingetrokken en is in plaats daarvan het ‘Besluit deeltijd WW tot behoud van vakkrachten’ in werking getreden.
 Dit besluit heeft een tijdelijk karakter en zal per 1 januari 2010 vervallen. Dit besluit biedt de werkgever de mogelijkheid om met toestemming van de OR of personeels-vertegenwoordiging eenmalig de arbeidsuren van de werknemers te verminderen tot een maximum van 50%. De werknemers kunnen over de niet gewerkte uren een beroep doen op een WW-uitkering. De werkgever heeft de verplichting om na afloop van de (totale) periode van vermindering van het aantal te werken uren de werknemers weer hun oorspronkelijke aantal uren te laten werken. Die periode is gelijk aan een derde van de periode waarin gebruik is gemaakt van deeltijd WW met een minimum van dertien weken.
 Omdat het besluit een tijdelijk karakter heeft, gaat het te ver om in deze scriptie alle criteria op te nemen. Daarom wordt hiervoor verwezen naar de bepalingen in het besluit.
8 
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden bij overgang van 

onderneming

In dit hoofdstuk staat de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden bij een overgang van onderneming centraal. Als gevolg van een overgang kunnen in een onderneming verschillende arbeidsvoorwaardenregimes ontstaan. Veel werkgevers willen in dergelijke gevallen overgaan tot harmonisatie van de binnen het bedrijf geldende arbeidsvoorwaarden. Dit motiveren zij vaak met de wens van gelijke behandeling (beloning) van werknemers. Vaak wordt met harmonisatie echter kostenbesparing beoogd.
 Of harmonisatie van arbeidsvoorwaarden toegestaan is, wordt in dit hoofdstuk beantwoord. Alvorens hierop in te gaan wordt eerst in de volgende paragrafen stilgestaan bij een aantal begrippen. Het gaat hierbij met name om de begrippen ‘onderneming’/’economische eenheid’ en ‘overgang’. Vervolgens worden de rechtsgevolgen van een overgang van onderneming besproken en als laatst zal aan de orde komen de harmonisatie van arbeidsvoorwaarden.

8.1
Onderneming en economische eenheid

De overgang van onderneming is geregeld in de artikelen 7:662 tot en met 7:666 BW. De werkgever die de onderneming overdraagt, wordt met de term ‘vervreemder’ aangeduid en de werkgever die de onderneming overneemt met de term ‘verkrijger’.
 Om tot een antwoord te komen op de vraag wat onder een overgang van onderneming wordt verstaan, dienen de begrippen ‘onderneming’ en ‘overgang’ te worden gedefinieerd. De definitie van het begrip ‘onderneming’ wordt in deze paragraaf besproken. In de hiernavolgende paragraaf wordt het begrip ‘overgang’ behandeld.

Bij het begrip onderneming gaat het om een organisatie die gericht is op het voortbrengen of leveren van goederen of het verlenen van diensten.
 Deze definitie is niet terug te vinden in artikel 7:662 BW. Wel vindt men in lid 2 sub b van het voornoemde artikel de definitie van het daarmee gelijk te stellen begrip ‘economische eenheid’.
 Dit laatst genoemde begrip wordt in het voornoemde artikel gedefinieerd als ‘een geheel van georganiseerde middelen, bestemd tot het ten uitvoer brengen van een al dan niet hoofdzakelijk economische activiteit’. Met economische activiteit wordt bedoeld een activiteit die in het maatschappelijk economisch verkeer een waarde vertegenwoordigen en aldus niet per se winst beoogt. Een gesubsidieerde stichting die zich bezighoudt met gratis hulpverlening aan verslaafden kan dan ook onder de begrippen onderneming of economische eenheid vallen.
 Van overgang van onderneming kan ook sprake zijn, als niet een geheel bedrijf wordt overgenomen, maar slechts een onderdeel daarvan. Eveneens is sprake van een overgang van onderneming bij een groep werknemers die speciaal en duurzaam met een bepaalde taak is belast (bijvoorbeeld een ploeg schoonmakers) zonder dat daarbij andere productiefactoren aanwezig hoeven te zijn.

8.2
Overgang

Het begrip ‘overgang’ is gedefinieerd in artikel 7:662 lid 2 sub a BW als ‘de overgang, ten gevolge van een overeenkomst, een fusie of een splitsing, van een economische eenheid die haar identiteit behoudt’. Het begrip ‘overeenkomst’ wordt door het HvJ ruim uitgelegd. Ook in het geval dat de vervreemder en de verkrijger geen overeenkomst hebben gesloten, kan in sommige gevallen toch sprake zijn van een overgang van onderneming. Het is namelijk voldoende dat er ‘in het kader van contractuele betrekkingen een wijziging plaatsvindt in de natuurlijke of rechtspersoon, die verantwoordelijk is voor de exploitatie van de onderneming en als werkgever verplichtingen aangaat ten opzichte van de werknemers van de onderneming’. Zo werd een overgang van onderneming aangenomen toen een gemeente een subsidie van de ene stichting naar een andere stichting overhevelde, waarbij de twee stichtingen bereid waren mee te werken aan de overdracht van de cliënten.
 Eveneens werd een overgang van onderneming aangenomen toen een verpachter van een restaurant de pachtovereenkomst had opgezegd en vervolgens het restaurant zelf ging exploiteren.
 Geen overgang van onderneming werd in de rechtspraak aangenomen bij een enkele aandelenoverdracht. De werkgever wijzigde hierdoor namelijk niet. Bovendien werd hierdoor enkel de zeggenschap over de onderneming en niet de onderneming zelf overgedragen.
 Bij het overdragen van een onderneming gaat het om het overdragen van de ondernemingsactiviteiten. Hierbij kan gedacht worden aan de overdracht van gebouwen, inventaris, klantenkring, vergunningen, knowhow
, goodwill
 etcetera.
 
Zoals aangegeven kan een overgang, naast een overeenkomst, ontstaan door een fusie of splitsing. Een fusie kan op vier manieren ontstaan. De eerste manier is door een aandelenoverdracht. Zoals hierboven reeds aangegeven vormt een enkele overdracht van aandelen geen overgang van onderneming.
 De tweede manier is de juridische fusie. De juridische fusie wordt in artikel 2:309 BW gedefinieerd als ‘de rechtshandeling van twee of meer rechtspersonen waarbij een van deze het vermogen van de andere onder algemene titel verkrijgt of waarbij een nieuwe rechtspersoon die bij deze rechtshandeling door hen samen wordt opgericht, hun vermogen onder algemene titel verkrijgt’. De derde manier betreft de bestuurlijke fusie, waarbij de rechtspersonen hetzelfde blijven, maar onder eenzelfde bestuur komen te vallen.
 De laatste manier is de bedrijfsfusie, waarbij de eigendommen en eventuele schulden van een rechtspersoon geheel of gedeeltelijk aan een andere rechtspersoon worden overgedragen. Bij iedere vorm van fusie dient er steeds te worden beoordeeld of er sprake is van een overgang van onderneming. Bij splitsing kan volgens artikel 2:334a BW onderscheid worden gemaakt in zuivere splitsing en afsplitsing. Bij zuivere splitsing houdt de splitsende rechtspersoon op te bestaan. Bij de afsplitsing daarentegen blijft de rechtspersoon in stand.
 In beide gevallen gaat het vermogen van de splitsende rechtspersoon over naar een of meer andere rechtspersoon. Als de splitsende rechtspersoon een onderneming in stand houdt, wordt er bij de splitsing deze onderneming geheel of gedeeltelijk overgedragen, zodat er sprake is van een overgang van onderneming.

Uit de jurisprudentie van het HvJ blijkt dat voor de vraag of er sprake is van overgang van onderneming doorslaggevend is of de identiteit van de overgedragen onderneming is behouden. De eis van identiteitsbehoud is opgenomen in artikel 7:662 lid 2 sub a BW. Of er sprake is van identiteitsbehoud moet door de rechter aan de hand van de feitelijke omstandigheden worden beoordeeld.
 Het betreffen hierbij omstandigheden die kenmerkend zijn voor een overgang, zoals de aard van de betrokken onderneming of vestiging, het al dan niet overdragen van de materiële activa (roerende en onroerende zaken), de waarde van de immateriële activa op het tijdstip van overdracht, de overdracht van de werknemers en de klantenkring door de nieuwe ondernemer, de mate waarin de voor en na de overdracht verrichte activiteiten met elkaar overeenkomen en de duur van een eventuele onderbreking van die activiteiten. Van identiteitsbehoud is in ieder geval sprake indien de exploitatie in feite wordt voortgezet of na een korte periode van oponthoud wordt hervat. 
 Deze genoemde factoren mogen in beginsel niet afzonderlijk worden beoordeeld bij de vraag of er sprake is van overgang van onderneming. Zij betreffen namelijk enkel deelaspecten, die samen moeten worden beoordeeld. In sommige sectoren zijn bepaalde factoren belangrijker dan in andere sectoren. Zo is de overgang van materiële activa in de zogenoemde arbeidsintensieve sectoren minder van belang. Dit is bijvoorbeeld het geval bij de schoonmaaksector. Dit volgt onder andere uit een recente uitspraak van de kantonrechter te Utrecht.
 Daarbij maakt het niet uit of de werkzaamheden worden uitgevoerd door één of meerdere werknemer(s).
 
In andere sectoren kan het overdragen van de materiële activa juist doorslaggevend zijn. Zo is dit het geval bij de cateringbranche. De kantonrechter te ’s-Gravenhage oordeelde in een uitspraak
 dat een onderneming op het gebied van de bedrijfscatering behoorde tot de arbeidsextensieve sector. Dit bracht volgens de rechter mee dat niet zozeer beoordeeld moest worden of een wezenlijk deel van het personeel werd overgenomen, maar of de opvolgende ondernemer gebruik maakte van essentiële materiële activa, die voorheen door de voorgaande ondernemer werden gebruikt. In casu was dit volgens de rechter het geval, zodat er sprake was van een overgang van onderneming. Eveneens was dit het geval in een recente uitspraak van het hof te Arnhem.
 Een werknemer was in dienst bij P1 als manager voor de Parkeerwinkel Almere. Na een periode werd dit beheer overgedragen aan PCH. P1 had met toestemming van het CWI (tegenwoordig UWV WERKbedrijf) de arbeidsovereenkomst met de werknemer opgezegd. De werknemer startte een procedure, omdat volgens hem de arbeidsovereenkomst van rechtswege was overgegaan op PCH. De kantonrechter stelde de werknemer in het gelijk, waarna PCH in hoger beroep ging. Bij het hof moest de vraag worden beantwoord of de identiteit van de onderneming na de overdracht bewaard was gebleven. Het hof overwoog dat de aard van de onderneming (parkeerbeheer) niet was gewijzigd. Tevens overwoog het hof dat het parkeerbeheer niet kon worden beschouwd als een activiteit waarvoor arbeidskrachten de voornaamste factor was. Om deze reden diende volgens het hof te worden beoordeeld of PCH gebruikmaakte van essentiële materiële activa die voorheen door P1 werden gebruikt. Naar het oordeel van het hof was dit het geval, aangezien PCH gebruikmaakte van de parkeergarages, de parkeerterreinen en de parkeervoorzieningen op straat, alsmede van de daarbij behorende voorzieningen als in- en uitritterminals, betaalautomaten en slagbomen. In een uitspraak van het HvJ
 was eveneens aan de orde de vraag of er sprake was van identiteitbehoud. In deze zaak ging het om een buslijnmaatschappij die zonder materiële activa (zoals bussen) werd overgedragen. Het HvJ oordeelde dat in de regel niet was vereist dat materiële activa werd overgedragen, maar dat het anders was in geval van de overdracht van exploitatie van buslijnen. Van een overgang van onderneming kon volgens het HvJ dan ook geen sprake zijn indien de bijbehorende bussen niet werden overgedragen.

8.3
Rechtsgevolgen van overgang van onderneming

Wordt aan de definitie van het begrip ‘overgang van onderneming’ voldaan, dan verbindt artikel 7:663 BW aan deze overgang een belangrijk rechtsgevolg. Dit rechtsgevolg houdt in dat de rechten en verplichtingen die op het tijdstip van de overgang voor de vervreemder voortvloeien uit een arbeidsovereenkomst tussen hem en een daar werkzame werknemer van rechtswege overgaan op de verkrijger. Dit rechtsgevolg heeft zoals uit het artikel blijkt enkel betrekking op ‘een daar werkzame werknemer’. Deze werknemer dient op grond van een arbeidsovereenkomst werkzaam te zijn bij zijn werkgever. Dit heeft de consequentie dat voornoemd rechtsgevolg niet van toepassing is op werknemers die hun werkzaamheden niet uitvoeren krachtens een arbeidsovereenkomst. Hierbij kan gedacht worden aan gedetacheerden en uitzendkrachten. Daarentegen gaan tijdelijke krachten, zoals seizoenarbeiders, in principe wel mee over. Zij moeten echter wel in dienst zijn bij de vervreemder op het tijdstip van de overgang.
 De werknemers waarvan de arbeidsovereenkomsten reeds vóór het tijdstip van de overgang waren opgezegd, maar nog niet waren beëindigd, treden voor de resterende opzegtermijn in dienst van de verkrijger.
 Het tijdstip van een overgang is niet gedefinieerd in de wet. Het tijdstip dient daarom aan de hand van de omstandigheden van het geval te worden bepaald. Zo kan het tijdstip uitdrukkelijk zijn overeengekomen. Voor het tijdstip van overgang is niet de datum waarop de overeenkomst is gesloten doorslaggevend, maar de datum waarop de verkrijger daadwerkelijk de beschikking kreeg over de middelen die nodig waren om de onderneming voort te zetten. Die datum kan ook vóór de datum waarop de overeenkomst is gesloten, zijn gelegen.

Welke rechten en verplichtingen gaan nu allemaal over bij een overgang van onderneming? Ingevolge artikel 7:663 BW gaan in principe alle rechten en verplichtingen die op het tijdstip van de overgang voortvloeien uit een arbeidsovereenkomst over. Ook de rechten en verplichtingen voortvloeiend uit de CAO die bij de vervreemder van toepassing zijn, blijven gelden. Zij blijven echter alleen gelden tot het moment waarop bij de verkrijger een nieuwe CAO van kracht wordt. Een CAO die derhalve vóór de overgang bij de verkrijger gold, bindt de overgenomen werknemer niet.
 Voorbeelden van rechten en verplichtingen die overgaan zijn achterstallig loon die een werknemer nog kan vorderen op zijn werkgever, de aansprakelijkheid als gevolg van een bedrijfsongeval en in beginsel
 ook een met de vervreemder gesloten concurrentiebeding.
 Hetzelfde geldt voor een reiskostenvergoeding en een eindejaarsuitkering.
 Voor pensioentoezeggingen geldt ingevolge artikel 7:664 BW een andere regeling. Dit artikel maakt voor bepaalde situaties uitzonderingen op de overgang van pensioentoezeggingen. Wel garandeert dit artikel voor de overgenomen werknemer met een pensioenvoorziening dat hij zijn pensioentoezegging niet verliest.

De vraag rijst of bedrijfsgerelateerde arbeidsvoorwaarden, zoals bedrijfskortingen (bijvoorbeeld kortingen op eigen producten of een gratis vliegticket), ook mee overgaan bij een overgang van onderneming. Eveneens rijzen de vragen of de verkrijger de hiervoor bedoelde arbeidsvoorwaarden kan compenseren en of de werknemer gehouden is hiermee akkoord te gaan, indien de verkrijger de arbeidsvoorwaarden niet kan bieden, omdat zijn bedrijf dergelijke arbeidsvoorwaarden niet kent. De antwoorden op deze vragen zijn gegeven door het HvJ.
 Het HvJ overwoog dat de bescherming die artikel 7:663 BW biedt van openbare orde is en waarover partijen bij de arbeidsovereenkomst niet kunnen beschikken.
 Werknemers kunnen niet afzien van deze bescherming en hun arbeidsvoorwaarden mogen niet worden verminderd, ook niet met hun instemming. Daarbij is evenmin van belang of de werknemers op zo’n wijze worden gecompenseerd dat zij er globaal gezien niet op achteruit gaan.
 De werkgever moest volgens het HvJ het uiterste in het werk stellen om de overeengekomen arbeidsvoorwaarden na te leven, ook als hij zelf niet over deze arbeidsvoorwaarden beschikte.
 Dit oordeel van het HvJ volgde tevens de kantonrechter te Utrecht in een recente uitspraak.
 De kantonrechter te Amsterdam
 kon het HvJ en de kantonrechter te Utrecht niet volgen in hun oordeel. Deze kantonrechter was van mening dat een overgenomen werknemer niet altijd nakoming kan vorderen van de overgegane arbeidsvoorwaarden. Er zijn volgens deze rechter omstandigheden denkbaar waaronder het naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar kan zijn dat een werknemer dit verlangt. Dit is met name het geval als de verkrijger de overgegane (bedrijfsgebonden) arbeidsvoorwaarden niet kan aanbieden. In gelijke zin oordeelde de voorzieningenrechter van de rechtbank te ’s-Hertogenbosch.

In artikel 7:666 BW is bepaald dat de artikelen 7:662 tot en met 7:665 niet van toepassing zijn op de overgang van onderneming indien de vervreemder in staat van faillissement is verklaard en de onderneming tot de boedel behoort. Dit zal het geval zijn als het zwaartepunt van de overname na het faillissement is gelegen. Dus als de definitieve overeenkomst tot stand is komen of de overdracht van de bedrijfsmiddelen heeft plaatsgebonden na het faillissement. Partijen mogen echter wel afwijken van de bepaling van artikel 7:666 BW, indien zij dat zijn overeenkomen. Hebben partijen een dergelijke afspraak gemaakt, dan gaan de rechten en verplichten ook ingeval van faillissement over op de verkrijger.

8.4 
Harmonisatie van arbeidsvoorwaarden

Zoals uit het voorgaande blijkt gaan alle rechten en verplichtingen bij een overgang van onderneming over. In de praktijk levert dit echter soms problemen op voor de verkrijger, met name in die gevallen waarin deze niet of alleen tegen aanzienlijke kosten kan voldoen aan de overeengekomen arbeidsvoorwaarden. De verkrijger zal in dergelijke gevallen vaak trachten de arbeidsvoorwaarden van de overgenomen en zittende werknemers gelijk te stellen oftewel te harmoniseren en aldus te wijzigen. De verkrijger zal zijn wens tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden vaak motiveren met de wens om de overgenomen en zittende werknemers gelijk te belonen en soms zal hij dat motiveren met de noodzaak om bezuinigingsmaatregelen te treffen. De vraag rijst dan of een werkgever die ten gevolge van een overname de arbeidsvoorwaarden wil harmoniseren en aldus de geldende arbeidsvoorwaarden eenzijdig wil wijzen dit rechtsgeldig kan doen. Voor de beantwoording van deze vraag dienen twee situaties te worden onderscheiden, te weten, die vóór of op het moment van de overgang van onderneming en die na de overgang. 
Ten aanzien van de eerste situatie geldt dat de verkrijger de wijziging van arbeidsvoorwaarden niet kan afdwingen vóór of ten tijde van de overgang. De werknemers mogen namelijk, zoals hierboven bleek, niet afzien van de rechten die hen worden toegekend bij een overgang van onderneming. Vindt er desondanks een wijziging plaats, dan is deze aangebrachte wijziging in beginsel op grond van artikel 3:40 lid 2 BW nietig.
 Uit de hiervoor aangehaalde uitspraak van het HvJ
 blijkt dat dit anders ligt ten aanzien van het moment na de overgang van onderneming. Het HvJ heeft namelijk bepaald dat de verkrijger en de overgenomen werknemer na de overgang wel afwijkende arbeidsvoorwaarden kunnen overeenkomen. De HvJ voegt hieraan toe dat de overgang van de onderneming nooit op zich grond voor de wijziging kan opleveren. Hieruit volgt dat een wijziging na een overgang van onderneming in principe mogelijk is. Op dat moment zijn namelijk de gewone regels van het arbeidsrecht weer van toepassing. De overgang of de enkele wens om arbeidsvoorwaarden te harmoniseren na een overgang van onderneming is volgens het HvJ
 onvoldoende om tot wijziging van arbeidsvoorwaarden over te kunnen gaan.
 Dit volgt eveneens uit de uitspraken van het hof te Amsterdam
 en de rechtbank te Utrecht.
 Wil de verkrijger de arbeidsvoorwaarden toch wijzigen, dan dient er tevens sprake te zijn van economische, organisatorische of technische redenen. De toetsing van de eenzijdige wijziging op grond van deze redenen geschiedt overeenkomstig de regels die in de hoofdstukken drie tot en met zes zijn genoemd.
9
Conclusies
In de hoofdstukken drie tot en met acht zijn de voorwaarden beschreven die gelden voor de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden. In dit hoofdstuk wordt op basis van deze beschrijving per te onderscheiden situatie een antwoord gegeven op de centrale vraagstelling van deze scriptie:

‘Onder welke voorwaarden, voortvloeiend uit de wet en jurisprudentie, kunnen de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd?’.

1.
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden via het wijzigingsbeding

Voor een succesvol beroep op een overeengekomen wijzigingsbeding, dient voldaan te zijn aan de vereisten van artikel 7:613 BW. Het eerste vereiste is dat het wijzigingsbeding ‘schriftelijk’ moet zijn aangegaan. Een wijzigingsbeding geldt als schriftelijk overeengekomen indien het voorkomt in de arbeidsovereenkomst zelf, maar ook indien het voorkomt in een in de arbeidsovereenkomst geïncorporeerde geschriften. Als tweede eis stelt artikel 7:613 BW dat het wijzigingsbeding betrekking dient te hebben op een overeengekomen ‘arbeidsvoorwaarde’. De definitie van het begrip arbeidsvoorwaarden vindt ment niet terug in de wet of jurisprudentie. In de literatuur zijn daarentegen wel definities te vinden, maar deze zijn vaak te ruim beschreven, waardoor het niet duidelijk is wat nu onder arbeidsvoorwaarden wordt verstaan. Arbeidsvoorwaarden worden in de literatuur vaak onderverdeeld in primaire en secundaire voorwaarden. In de literatuur en jurisprudentie wordt de stelling verdedigd dat terughoudendheid dient te worden betracht bij de eenzijdige wijziging van primaire arbeidsvoorwaarden. Een en ander lijkt echter moeilijk toepasbaar te zijn als er geen eenduidige definities bestaan voor deze begrippen. Artikel 7:613 BW stelt als derde eis dat de werkgever bij de eenzijdige wijziging een ‘zwaarwichtig belang’ moet hebben. Van een zwaarwichtig belang is sprake indien er zwaarwegende bedrijfs-economische, technische of organisatorische redenen zijn, die de wijziging van arbeids-voorwaarden noodzaken. In de literatuur wordt in het algemeen aangenomen dat er sprake is van een zwaarwichtig belang, indien de OR met de wijziging van arbeidsvoorwaarden heeft ingestemd. Uit de geraadpleegde jurisprudentie blijkt echter dat de rechtspraak hierover verdeeld is. Als vierde en laatste eis noemt artikel 7:613 BW dat het belang van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad ‘naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid’ moet wijken voor het belang van de werkgever. Bij de beoordeling van de redelijkheid en billijkheid dient rekening te worden gehouden met alle omstandigheden van het geval. Zo zijn van belang de rol van gewekte verwachtingen of toezeggingen door de werkgever, de mate van ingrijpendheid van de door te voeren veranderingen ten opzichte van het totale arbeidsvoorwaardenpakket en de verhouding van de door te voeren wijzigingen ten opzichte van die wijzigingen die kort geleden zijn doorgevoerd of nog op de agenda staan. Tevens is hierbij van belang de vraag of minder ingrijpende alternatieven voorhanden zijn en of er een overgangs- of afbouwregeling wordt toegepast.

2.
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden zonder wijzigingsbeding

In de jurisprudentie is aangenomen dat eenzijdige wijziging in beginsel ook kan geschieden zonder een wijzigingsbeding. De rechtspraak is echter verdeeld over de vraag welke toetsingsmaatstaf in welke situatie dient te worden gehanteerd. Zo bestaat de toetsingsmaatstaf van het zojuist besproken artikel 7:613 BW. Daarnaast bestaan de maatstaven als bedoeld in de artikelen 7:611 en 6:248 lid 2 BW. Overeenstemming lijkt overigens in de literatuur en de rechtspraak wel te zijn over de bestemming van artikel 7:611 en 6:248 lid 2 BW. Zo wordt artikel 7:611 BW het meest geschikt gevonden in de situaties waarin individuele arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd. Artikel 6:248 lid 2 BW wordt daarentegen gereserveerd voor eenzijdige wijzigingen in de collectieve sfeer. De eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden zonder een wijzigingsbeding wordt gebaseerd op artikel 7:611 BW, oftewel het ‘goed werkgeverschap’ en het ‘goed werknemerschap’. De uitleg van de voornoemde normen, in het kader van de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden, vindt men terug in het welbekende Van der Lely-Taxi Hofman arrest. In dit arrest heeft de Hoge Raad geoordeeld dat ‘uit artikel 7:611 BW blijkt dat de werkgever en de werknemer over en weer verplicht zijn zich als goed werkgever respectievelijk goed werknemer te gedragen. Dit brengt, wat de werknemer betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd. Zulks wordt niet anders indien het zou gaan om gewijzigde omstandigheden die in de risicosfeer van de werkgever liggen.’

Na de totstandkoming van het Van der Lely-Taxi Hofman arrest heeft de discussie in de praktijk zich vooral toegespitst op de vraag of de Taxi Hofman-regel nu toeziet op de aanvullende of de derogerende werking van de redelijkheid en billijkheid. De Hoge Raad heeft met het wijzen van het Stoof-Mammoet arrest hierin enige duidelijkheid verschaft. Tevens heeft de Hoge Raad een verduidelijking gegeven van de Taxi Hofman-regel. De Hoge Raad oordeelde in het Stoof-Mammoet arrest dat het niet zo is dat medewerking aan een vanwege gewijzigde omstandigheden opgekomen redelijk voorstel van de werkgever pas van de werknemer kan worden verlangd, als handhaving van de arbeidsrelatie in ongewijzigde vorm naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. Daarbij verdient de opmerking dat bij de Taxi Hofman-regel het accent niet eenzijdig moet worden gelegd op hetgeen van de werknemer in een dergelijke situatie mag worden verwacht. Bij de beantwoording van de vraag tot welke gevolgen een wijziging van de omstandigheden voor een individuele arbeidsrelatie kan leiden, dient volgens de Hoge Raad immers in de eerste plaats te worden onderzocht of de werkgever daarin als goed werkgever aanleiding heeft kunnen vinden tot het doen van een voorstel en of het door hem gedane voorstel redelijk is. In dat kader moeten alle omstandigheden van het geval in aanmerking worden genomen, waaronder de aard van de gewijzigde omstandigheden die tot het voorstel aanleiding hebben gegeven en de aard en ingrijpendheid van het gedane voorstel, alsmede, naast het belang van de werkgever en de door hem gedreven onderneming, de positie van de betrokken werknemer aan wie het voorstel wordt gedaan en diens belang bij het ongewijzigd blijven van de arbeidsvoorwaarden. Als deze zaken zijn onderzocht, dient volgens de Hoge Raad nog te worden onderzocht of aanvaarding van het door de werkgever gedane redelijke voorstel in het licht van de omstandigheden van het geval in redelijkheid van de werknemer gevergd kan worden.  
Voor de eenzijdige wijziging van collectieve regelingen zonder wijzigingsbeding geldt zoals vermeld de toetsingsmaatstaf van artikel 6:248 lid 2 BW. Deze toetsingsmaatstaf houdt in dat een overeengekomen arbeidsvoorwaarde niet kan worden gewijzigd, tenzij instandhouding van de arbeidsvoorwaarde naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. De formulering van dit artikel brengt tot uitdrukking dat de rechter bij de toepassing ervan de nodige terughoudendheid dient te betrachten. Uit de jurisprudentie blijkt dat aan het onaanvaardbaarheidscriterium met name wordt voldaan wanneer sprake is van gewijzigde wetgeving en wanneer de beëindiging van een bepaalde regeling niet leidt tot ingrijpende wijzigingen voor de werknemer. Indien niet wordt kan aangetoond op welke wijze instandhouding van de arbeidsvoorwaarde de onderneming in het nauw zal drijven, kan de wijziging over het algemeen het onaanvaardbaarheidscriterium niet doorstaan. Bij de beoordeling van voornoemd criterium wordt tevens in aanmerking genomen in hoeverre de financiële gevolgen door de werkgever worden gecompenseerd.

Uit het voorgaande blijkt dat de eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden via een wijzigingsbeding ex artikel 7:613 BW aan het ‘zwaarwichtig belang’ wordt getoetst, terwijl bij de eenzijdige wijziging zonder een dergelijk beding bekeken wordt of het voorstel van de werkgever ‘redelijk’ (Taxi Hofman-regel) is. Het betreft hier, zo op het eerste gezicht, verschillende toetsingsmaatstaven, waarbij het ‘zwaarwichtig belang’ een zwaardere toets lijkt te vormen dan de toets van een ‘redelijk’ voorstel. De vraag doet zich dan ook voor waarom een werkgever ervoor zou willen kiezen om een wijzigingsbeding met zijn werknemers overeen te komen, indien dit juist voor hem zou meebrengen dat de wijziging aan een strengere maatstaf wordt getoetst. De vraag die rijst is met andere woorden wat de toegevoegde waarde nog is van artikel 7:613 BW. Overigens lijkt het vereiste van ‘redelijk’ voorstel verzwaard te zijn in het Stoof-Mammoet arrest, omdat de rechtsregel nu meer blijk geeft van een evenwichtige belangenafweging. Eveneens doet zich de vraag voor of de toetsing van de eenzijdige wijziging aan de drie geldende maatstaven (6:248 lid 2, 7:611 en 7:613 BW) daadwerkelijk een verschil in de uitkomst brengt. Bij alle drie toetsingsmaatstaven dient namelijk te worden onderzocht in hoeverre de omstandigheden nopen tot eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden en in hoeverre van de werknemer in redelijkheid verwacht kan worden dat hij meewerkt aan de eenzijdige wijziging.
3.
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden op grond van onvoorziene omstandigheden

Naast de mogelijkheden om de arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen via een beding ex artikel 7:613 of via de artikelen 7:611 en 6:248 lid 2 BW, bestaat de mogelijkheid om de eenzijdige wijziging te realiseren via artikel 6:258 BW. In beginsel kan zowel de werkgever als de werknemer een beroep doen op voornoemd artikel. Hiervoor dient voldaan te zijn aan een aantal criteria. Allereerst stelt voornoemd artikel dat er sprake dient te zijn van ‘onvoorziene omstandigheden’. Deze omstandigheden dienen ‘van dien aard te zijn dat de wederpartij naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag verwachten’. De onvoorziene omstandigheden mogen bovendien niet ‘krachtens de aard van de overeenkomst of verkeersopvattingen voor risico komen van degene die zich erop beroept’. Uit de rechtspraak blijkt dat weinig gebruik wordt gemaakt van artikel 6:258 BW binnen het arbeidsrecht. Dit heeft met name te maken met de terughoudendheid die de rechters betrachten bij de beoordeling of er sprake is van onvoorziene omstandigheden. Uit de jurisprudentie blijkt dat onvoorziene omstandigheden met name worden aangenomen in die gevallen waarin sprake is van gewijzigde wetgeving, welke de wijziging van de overeengekomen arbeidsvoorwaarden noodzaken.

4.
Eenzijdige wijziging van de arbeidsduur

Voor de wijziging van de arbeidsduur bestaan, naast de mogelijkheden om dit te doen via een beding ex artikel 7:613 of via de artikelen 7:611, 6:248 lid 2 en 6:258 BW, nog twee specifieke regelingen. Het betreft hierbij de WAA en artikel 8 BBA. De WAA regelt het recht van de werknemer op aanpassing (vermeerdering of vermindering) van zijn arbeidsduur en artikel 8 BBA biedt de werkgever de mogelijkheid om de werktijd van zijn werknemers te verkorten. Voor een beroep op de WAA dient voldaan te zijn aan een aantal voorwaarden. Zo dient de werknemer ten minste een jaar voorafgaand aan het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing in dienst te zijn bij zijn werkgever. Het verzoek dient de werknemer ten minste vier maanden vóór het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing schriftelijk in te dienen. Het verzoek moet de opgave van het tijdstip van ingang, de omvang van de aanpassing van de arbeidsduur en de gewenste spreiding van de uren vermelden. De werknemer kan ten hoogste eenmaal per twee jaren, nadat de werkgever het voornoemde verzoek heeft ingewilligd of afgewezen, opnieuw een verzoek indienen. Nadat de indiening van het verzoek, moet de werkgever hieromtrent overleg voeren met de werknemer. De werkgever dient ten minste een maand voor het beoogde tijdstip van de ingang van de aanpassing een beslissing te nemen omtrent het verzoek. Neemt de werkgever geen beslissing of is hij niet tijdig met zijn beslissing, dan wordt de arbeidsduur aangepast overeenkomstig het verzoek van de werknemer. De werkgever dient het verzoek, voor zover het betreft het tijdstip van de ingang en de omvang van de aanpassing, in te willigen, tenzij zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen verzetten. Voor wat betreft de spreiding van de uren dient de werkgever deze vast te stellen overeenkomstig de wensen van de werknemer. De werkgever kan de gewenste spreiding van de uren wijzigen, indien hij een zodanig belang heeft dat de wens van de werknemer daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken. Indien de werkgever het verzoek niet inwilligt of de spreiding van de uren vaststelt in afwijking van de wensen van de werknemer, dient hij dit onder schriftelijke opgave van de redenen aan de werknemer kenbaar te maken. 

Bij hiervoor genoemde zwaarwegende bedrijfsbelangen moet worden gedacht aan economische, technische of operationele belangen, die ernstig zouden worden geschaad indien het verzoek wordt ingewilligd. De WAA bevat een niet-limitatieve opsomming van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. Daarbij is onderscheid gemaakt tussen een verzoek tot vermindering en een verzoek tot vermeerdering van de arbeidsduur. Bij vermindering van de arbeidsduur is in ieder geval sprake van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen, indien die vermindering leidt tot ernstige problemen voor de bedrijfsvoering bij de herbezetting van de vrijgekomen uren. Tevens is er sprake van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen indien er ernstige problemen optreden op het gebied van veiligheid of problemen van roostertechnische aard. Bij vermeerdering van de arbeidsduur is in ieder geval sprake van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen, indien die vermeerdering leidt tot ernstige problemen van financiële of organisatorische aard of indien er zich ernstige problemen voordoen wegens het niet voorhanden hebben van voldoende werk. Ook de ontoereikendheid van de vastgestelde formatieruimte of personeelsbegroting is aan te merken als een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang. In de rechtspraak wordt een door de werkgever gedaan beroep op een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang niet snel gehonoreerd. Ten aanzien van de spreiding van de arbeidsuren heeft de werkgever, in tegenstelling tot de ingang en de omvang van de aanpassing, meer mogelijkheden om af te wijken van de wensen van de werknemer. In de rechtspraak wordt de werkgever ten aanzien van de spreiding van de arbeidsuren dan ook vaak in het gelijk gesteld.

Ingevolge artikel 8 BBA geldt voor de werkgever een verbod op werktijdverkorting. Op dit verbod geldt op grond van artikel 8 lid 2 BBA ten aanzien van bepaalde categorieën werknemers een uitzondering. Het betreffen de werknemers, voor wie de normale werktijd vóór 10 mei 1940 op minder uren per week is vastgesteld, werknemers wier week- of maandloon op een vast bedrag is vastgesteld en niet daaronder daalt bij de werktijdverkorting en werknemers die onder een goedgekeurde wachtgeldregeling vallen. Naast deze uitzondering zijn er ingevolge artikel 8 lid 3 BBA twee vrijstellingen voor het voornoemde verbod van kracht. De eerste vijstelling, te weten, ‘Algemene machtiging tot werktijdverkorting bij onwerkbaar weer of ongunstige waterstand’, heeft betrekking op de situatie waarin tijdelijk niet volledig kan worden gewerkt wegens onwerkbaar weer, de waterstand en de tijdstippen van zonsopgang respectievelijk zonsondergang. De tweede vrijstelling, te weten, ‘Ontheffing van artikel 8 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945’, heeft betrekking op permanente arbeidsduurverkorting. Op grond van deze vrijstelling is het de werkgever toegestaan om de werktijd van zijn werknemers te verkorten, op voorwaarde dat de werkgever hiertoe op grond van een CAO, arbeidsvoorwaardenregeling of verordening bevoegd is. Indien deze regelingen niet van toepassing zijn, mag de werkgever de arbeidstijd slechts verkorten onder de voorwaarden dat de lonen niet meer dan evenredig aan de arbeidstijdverkorting worden verlaagd en de arbeidstijdverkorting niet verder gaat dan 36 uren per week voor werknemers van 23 jaren en ouder en 32 uren per week voor werknemers die jonger zijn dan 23 jaren. Naast de voornoemde uitzondering en vrijstellingen bestaat voor de werkgever de mogelijkheid om ingevolge artikel 8 lid 3 BBA een ontheffing van het voornoemde verbod te verkrijgen. Het beleid voor het verlenen van de voornoemde ontheffing is vastgelegd in de ‘Beleidsregels ontheffing verbod op werktijd-verkorting 2004’. Een ontheffing wordt volgens deze beleidsregels verleend indien gedurende ten minste twee kalenderweken en gedurende ten hoogste 24 kalenderweken, ten minste 20% van de aan de werkgever ter beschikking staande arbeidscapaciteit niet kan of naar verwachting niet zal kunnen worden benut. De reden hiertoe dient gelegen te zijn in de vermindering van bedrijvigheid door buitengewone omstandigheden, die in redelijkheid niet tot het normale ondernemersrisico kunnen worden gerekend. Naast de voornoemde regelingen bestaat nog het ‘Besluit deeltijd WW tot behoud van vakkrachten’. Dit besluit heeft een tijdelijk karakter en zal per 1 januari 2010 vervallen. Dit besluit biedt de werkgever de mogelijkheid om met toestemming van de OR of personeelsvertegenwoordiging eenmalig de arbeidsuren van de werknemers te verminderen tot een maximum van 50%.

5.
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden bij overgang van onderneming

De bepalingen van het BW verbinden aan een overgang van onderneming het rechtsgevolg dat alle rechten en verplichtingen overgaan op de verkrijger. In de praktijk levert dit echter soms problemen op voor de verkrijger, met name in die gevallen waarin deze niet of alleen tegen aanzienlijke kosten kan voldoen aan de overeengekomen arbeidsvoorwaarden. De verkrijger zal in dergelijke gevallen trachten de arbeidsvoorwaarden te harmoniseren en aldus de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Voor de beantwoording van de vraag of harmonisatie van arbeidsvoorwaarden rechtsgeldig kan geschieden, dienen twee situaties te worden onderscheiden, te weten, die vóór of op het moment van de overgang van onderneming en die na de overgang. Ten aanzien van de eerste situatie geldt dat de verkrijger de wijziging van arbeidsvoorwaarden niet kan afdwingen vóór of ten tijde van de overgang. Vindt er desondanks een wijziging plaats, dan is deze aangebrachte wijziging in beginsel nietig. Uit de rechtspraak van het HvJ blijkt dat dit anders ligt ten aanzien van het moment na de overgang van onderneming. Het HvJ heeft namelijk bepaald dat de verkrijger en de overgenomen werknemer na de overgang wel afwijkende arbeidsvoorwaarden kunnen overeenkomen. De HvJ voegt hieraan toe dat de overgang van de onderneming nooit op zich grond voor de wijziging kan opleveren. Hieruit volgt dat een wijziging na een overgang van onderneming in principe mogelijk is. Op dat moment zijn namelijk de gewone regels van het arbeidsrecht weer van toepassing. De overgang of de enkele wens tot harmonisatie van arbeidsvoorwaarden vormen echter geen zwaarwegende gronden voor een eenzijdige wijziging. Wil de verkrijger de arbeidsvoorwaarden toch wijzigen, dan dient er tevens sprake te zijn van economische, organisatorische of technische redenen. De toetsing van de eenzijdige wijziging op grond van deze redenen geschiedt overeenkomstig de regels die hierboven (punt één tot en met vier) zijn genoemd. 

10
Aanbevelingen
In dit hoofdstuk worden aan het Juridisch Loket de hiernavolgende aanbevelingen gedaan.

1. Productenblad bij wijze van proef inzetten en vervolgens evalueren

Het productenblad ‘Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden’ dat tot stand is gekomen naar aanleiding van het schrijven van deze scriptie, is het resultaat van een vooral theoretisch onderzoek. Er is immers enkel literatuuronderzoek en geen veldonderzoek toegepast. Of het productenblad volledig tegemoet zal komen aan de wensen uit de praktijk kan vooraf niet worden bepaald. Het wordt daarom aanbevolen om het productenblad eerst door één loket (in plaats van de dertig loketten) in gebruik te laten nemen, gedurende een periode van drie maanden. Na afloop van deze periode wordt aanbevolen om het productenblad te evalueren. Indien blijkt dat het productenblad tekortkomingen vertoont, wordt geadviseerd om het productenblad op de betreffende tekortkomingen aan te passen. Indien blijkt dat het productenblad geen aanpassingen behoeft, is het raadzaam de volgende stappen te ondernemen.

2. Opnemen van het productenblad in het digitale productenhandboek

In het kader van uniforme dienstverlening wordt het Juridisch Loket aanbevolen om het productenblad op te nemen in het digitale productenhandboek. Op deze manier zullen alle juridisch medewerkers beschikken over eenduidige informatie op basis waarvan adviezen kunnen worden verstrekt aan cliënten.

3. Scriptie beschikbaar stellen voor alle juridisch medewerkers

Omdat het niet past om in het productenblad deze gehele scriptie te verwerken en omdat er anderzijds gegevens in staan die nodig kunnen zijn voor eventuele verduidelijking van een aantal in het productenblad aangehaalde gegevens, wordt aanbevolen om ook de scriptie ter beschikking te stellen aan alle juridisch medewerkers. De scriptie zou kunnen worden opgeslagen in een map die alle juridisch medewerkers kunnen raadplegen.

4. Informeren over de beschikbaarheid van het productenblad voor optimaal gebruik

Voor een optimaal gebruik van het productenblad is het nodig dat alle juridisch medewerkers zowel bekend zijn met het bestaan als met de inhoud ervan. Er wordt daarom aangeraden om de juridisch medewerkers via het intranet en/of de nieuwsbrief op de hoogte te brengen van de opname van het productenblad in het digitale productenhandboek.
5. Een verantwoordelijke seniorjurist aanwijzen

Alle seniorjuristen binnen het Juridisch Loket hebben één of meer productenbladen onder zich, waarvoor zij verantwoordelijk zijn. Tot op dit moment is er geen productenblad opgenomen inzake de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden in het productenhandboek. Een en ander houdt in dat er ook geen seniorjurist is aangewezen die de zorg dient te dragen voor het up to date houden van dit productenblad. Er wordt daarom aanbevolen om een seniorjurist aan te wijzen die het up to date houden van het productenblad ‘Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden’ op zich wil nemen. Het verdient de aanbeveling om hiervoor de persoon aan te wijzen die reeds is aangewezen voor het onderwerp ‘Arbeidsvoorwaarden en CAO’.

6. Actualiseren van het productenblad

Evenals andere rechtsgebieden is ook het arbeidsrecht onderhevig aan wetswijzigingen en/of wijzingen in de jurisprudentie. Met name de met dit productenblad belaste seniorjurist wordt daarom aanbevolen om de ontwikkeling inzake de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden volledig te volgen en het productenblad eventueel daarop aan te passen. Op deze manier kan worden voorkomen dat aan cliënten onjuiste informatie en adviezen worden gegeven. Ook wordt aanbevolen om eventueel literatuur aan te schaffen die het thema eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden specifiek behandelt. Een keuze zou kunnen worden gemaakt uit de in de bronvermelding aangehaalde en geraadpleegde literatuur.

7. Standaardbrieven ontwerpen en opnemen in het productenblad
Het Juridisch Loket wordt aanbevolen om standaardbrieven, waarmee de werknemer een verzoek tot aanpassing van de arbeidsduur kan indienen, te ontwerpen en op te nemen in het productenblad. Deze brieven kunnen dan aan cliënten worden meegegeven of toegestuurd worden via de post of email.
8. Cliënten informeren over de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden

Op de website (www.hetjl.nl) van het Juridisch Loket is informatie opgenomen met betrekking tot de eenzijdige wijziging van arbeidstijden (zie ‘Mag mijn werkgever zomaar mijn werktijden wijzigen?’). Voor de burger is het echter over het algemeen niet duidelijk dat de voorwaarden hiervoor in principe ook gelden voor de eenzijdige wijziging van bijvoorbeeld arbeidslocatie of functie. Aangezien de meeste wijzigingscasussen die aan het Juridisch Loket worden voorgelegd, naast werktijden, betrekking hebben op arbeidslocatie en functie, wordt aanbevolen om expliciet aan te geven dat de voorwaarden die gelden voor de eenzijdige wijziging van arbeidstijden eveneens gelden voor de eenzijdige wijziging van arbeidslocatie of functie. Ook zou de voornoemde vraag kunnen worden gewijzigd in ‘Mag mijn werkgever zomaar mijn werktijden, arbeidslocatie of functie wijzigen?’.

9. Mediation als conflicthanteringsmiddel

De werkgever zal in de meeste gevallen trachten de toestemming van de werknemer te verkrijgen voor de wijziging van de overeengekomen arbeidsvoorwaarden. Weigert de werknemer zijn toestemming te geven, dan resteren de werkgever nog twee mogelijkheden, te weten, de mogelijkheid om de wijziging door te voeren zonder instemming van de werknemer en de mogelijkheid om de wijziging te bereiken via een gerechtelijke procedure. De werkgever zal vaak voor de eerste mogelijkheid kiezen, omdat daarmee vaak geen kosten zijn gemoeid. Het wijzigen van de arbeidsvoorwaarden tegen de wil van de andere partij leidt vaak tot een conflict. De werknemer die de eenzijdige wijziging van zijn arbeidsvoorwaarden ervaart als een conflict, zal het Juridisch Loket vaak benaderen met de vraag ‘mag mijn werkgever mijn arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen en zo nee, wat kan ik hiertegen doen?’. Het verdient in het algemeen de voorkeur om bij conflicten tussen werknemer en werkgever niet direct door te verwijzen naar een advocaat, maar te zoeken naar een andere meer effectieve oplossing. Deze oplossing zou kunnen worden gevonden in mediation. Het is namelijk belangrijk dat er een goede verstandhouding blijft bestaan tussen de werknemer en de werkgever, daar zij in de meeste gevallen nog een lange periode met elkaar verder moeten. In tegenstelling tot mediation, draagt een gerechtelijke procedure over het algemeen hieraan niet bij. De juridisch medewerkers wordt daarom aanbevolen om partijen in eerste instantie proberen te bewegen hun conflict via mediation op te lossen. Weigeren partijen een mediationtraject te starten of leent mediation zich niet voor een bepaald conflict, dan kan de werknemer eventueel worden doorverwezen naar een advocaat.
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Evaluatie
In dit hoofdstuk zal het verloop van dit onderzoek worden geëvalueerd. Daarbij zal worden ingegaan op een aantal sterke en zwakke aspecten van dit onderzoek. Eerst zullen de sterke aspecten worden besproken en vervolgens de zwakke aspecten.
Sterke aspecten
Het proces verliep, met uitzondering van een paar hierna te noemen aspecten, over het algemeen soepel. Wat dit onderzoek met name een sterk karakter heeft gegeven, was de interesse die er was binnen het Juridisch Loket voor het te onderzoeken onderwerp. Verder was vóór de aanvang van het onderzoek in grote lijnen duidelijk welke onderwerpen de onderzoeksvraag ging behelzen. Ten slotte had het feit dat dit onderzoek was opgezet aan de hand van het ‘Basisboek Kwalitatief Onderzoek’ van Baarda en anderen bijgedragen aan een duidelijke structuur in deze scriptie.
Zwakke aspecten
Het eerste aspect wat dit onderzoek minder soepel liet verlopen, was de discussie die bij de aanvang van het onderzoek was ontstaan tussen de betrokken personen (student, afstudeermentor- en docent) over de Wet aanpassing arbeidsduur. De vraag daarbij was of deze wet toezag op de ‘eenzijdige’ wijziging of de wijziging met ‘wederzijds goedvinden’. Het antwoord op deze vraag was van belang, omdat in deze scriptie getracht was enkel de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden te bespreken. Na literatuur en de wet zelf te hebben geraadpleegd, was de conclusie getrokken dat hoewel deze wet in beginsel toeziet op de wijziging van arbeidsvoorwaarden met wederzijds goedvinden (de wet bepaalt namelijk dat er na de indiening van een verzoek om aanpassing van de arbeidsduur, overleg dient plaats te vinden tussen de werkgever en de werknemer), deze wet wel degelijk kon worden besproken bij de eenzijdige wijziging. De wet bepaalt namelijk dat bij het voldoen aan de criteria opgenomen in deze wet, het verzoek dient te worden gehonoreerd. De keuze tot honorering van het verzoek ligt dus niet bij de werkgever, maar vloeit rechtstreeks voort uit deze wet.

Het tweede aspect dat het onderzoek eveneens minder soepel liet verlopen, betrof het feit dat er in eerste instantie ervoor was gekozen om hoofdstuk twee enkel te wijden aan het begrip ‘arbeidsvoorwaarden’. Hiervoor was gekozen met de gedachte dat de scriptie de eenzijdige wijziging van ‘arbeidsvoorwaarden’ behandelt, waarbij het belangrijk was dat er werd uitgelegd wat deze arbeidsvoorwaarden dan inhielden. Nadat er was aangevangen met de verwerking van de daarbij behorende resultaten, was er echter gebleken dat dat niet een handige aanpak was. Hierna was een en ander aangepast en werden de reeds verwerkte resultaten overgeheveld naar hoofdstuk drie.
Het derde aspect betrof het feit dat er in het onderzoeksplan ervoor was gekozen om bij de bespreking van de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden een onderscheid te maken in primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden. Uit de onderzochte jurisprudentie was echter gebleken dat dit onderscheid niet zo relevant was. De opzet die gehanteerd zou worden volgens het onderzoeksplan, werd daarom aangepast.
Het vierde en laatste aspect betrof het feit dat er in eerste instantie ervoor was gekozen om bij zowel hoofdstuk drie als hoofdstuk vier een aparte paragraaf te wijden aan de eenzijdige wijziging van de overeengekomen functie, arbeidslocatie en arbeidstijden. Halverwege het onderzoek was echter gebleken dat de paragrafen hetzelfde inhoud zouden gaan vertonen. Daarom werd besloten om de eenzijdige wijziging van de voornoemde arbeidsvoorwaarden te bundelen in hoofdstuk zes.
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