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H1 – Inleiding  
 
De Stichting Juridische Hogeschool Avans-Fontys is een onderwijsinstelling voor 
rechtenstudenten op HBO niveau. Als onderwijsinstituut heeft zij er belang bij haar 
studenten op een zo goed mogelijke manier te onderwijzen. De organisatie wil weten 
hoe een werkgever op basis van wet en jurisprudentie de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig kan wijzigen. Dit vraagstuk kan als centrale vraagstelling als volgt worden 
omschreven: 
 
―Hoe kan een werkgever op basis van wet en jurisprudentie de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig wijzigen?‖ 
 
Het doel van dit rapport is om bovenstaande vraagstelling te beantwoorden. De 
uiteindelijke conclusies en aanbevelingen zijn opgebouwd op basis van de 
bevindingen uit ieder hoofdstuk. Daarnaast is het doel om alle conclusies en 
aanbevelingen in een concreet eindproduct te laten resulteren. Het rapport moet 
uiterlijk 28 mei 2010 gerealiseerd zijn.  

 
In hoofdstuk 1 wordt het onderzoeksplan geformuleerd. Voordat er een concreet 
antwoord op de onderzoeksvraag kan worden gegeven is het wenselijk om de 
begrippen arbeidsovereenkomst en arbeidsvoorwaarden uit te leggen. Dit is 
belangrijk om aan te duiden waar het eenzijdig wijzigen betrekking op heeft. In 
hoofdstuk 2 zal hier dan ook in het kort aandacht aan worden besteed. 
 
In de hoofdstukken 3 t/m 6 zullen alle mogelijkheden op grond van de wet en 
jurisprudentie worden behandeld en uitgelegd. Aan de hand van deze bevindingen 
zal een juridisch kader worden opgesteld die het makkelijker moet maken de juiste 
grondslag te vinden voor een bepaalde wijziging door de werkgever.  
 
In hoofdstuk 7 zal een vergelijkend onderzoek plaatsvinden dat inhoudt dat het 
juridische kader zal worden toegepast op de rechtspraak. Alle eenzijdige wijzigingen 
tussen 31 mei 2010 en 1 mei 2011 die binnen de rechtspraak circuleren zullen 
worden toegepast en vergeleken met het juridisch kader. 
 
De uiteindelijke bevindingen zullen in hoofdstuk 8 worden verwerkt. 
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H2 – Onderzoeksplan  
 
§ 2.1  De organisatie  
 
De Stichting Juridische Hogeschool Avans-Fontys is een onderwijsinstelling die 
studenten opleidt tot volwaardige juristen op HBO niveau. De Stichting Juridische 
Hogeschool heeft vestigingen in „s-Hertogenbosch en in Tilburg. De Stichting 
Juridische Hogeschool Avans-Fontys is ontstaan uit een samenwerkingsverband 
tussen twee hogescholen, namelijk Fontys Hogescholen en Avans Hogeschool. 
Momenteel telt de Juridische Hogeschool ongeveer honderd medewerkers en 
veertienhonderd studenten. In 2002 startte de Stichting Juridische Hogeschool 
Avans-Fontys als eerste in Nederland met de opleiding HBO-Rechten. De Stichting 
Juridische Hogeschool is een succesvolle, zelfstandige hogeschool die zich volledig 
richt op HBO-Rechten. In de Keuzegids 2011 staat de Juridische Hogeschool als 
beste aangeschreven van alle HBO-Rechten opleidingen in Nederland.2 
 
De Stichting Juridische Hogeschool is een stichting. De dagelijkse leiding van de 
organisatie ligt in handen van het bestuur met invloeden van Fontys en Avans. Het 
bestuur stuurt de directie aan. De directie bestaat uit een directeur en twee adjunct-
directeuren. De directie wordt ondersteund door een management- en directie-
assistent. De directie heeft de feitelijke leiding over het personeel. Hieronder vallen 
ook de docenten van de Juridische Hogeschool. Naast het docententeam heeft de 
Juridische Hogeschool een coördinator van de deeltijdopleiding, twee stage- en 
afstudeercoördinatoren, twee studieadviseurs, een communicatiemedewerker, een 
instroomcoördinator en medewerkers op het onderwijsbureau.3 Hieronder is een 
organogram opgenomen van het bestuur en directie: 
 
Organogram bestuur en directie Stichting Juridische Hogeschool Avans-Fontys 

 

                                                 
2
 Steenkamp 2010, P.77 

3
 www.juridischehogeschool.nl  

Bestuur 
 

Directie 

Adviesraad (extern) Bestuursleden: 

Dhr, mr. M.J.G. Wintels 
(Fontys) 

 

Mw. drs. M.M.J. Kamsma  
(Avans) 

Mw. drs. E.L.C. Meijer 
(Fontys) 

Dhr. drs. F.J.M. Kalmthout 
(Avans) 

Dhr. mr. S.J. Willard,  
voorzitter 

 

Personeel 

Mw. C. Klein MME 
adjunct-directeur 

 

Mw. mr. I.C.G.M.M. van de Pas 
adjunct-directeur 

 

Dhr. mr. G.F.J. Hupperetz 
directeur 

 
Directie-assistent 

management-assistent 

http://www.juridischehogeschool.nl/
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§ 2.2   Aanleiding– en probleembeschrijving 
 
Onze maatschappij is voortdurend aan veranderingen onderhevig. Maatschappelijke 
ontwikkelingen als globalisering, productinnovatie, kennisintensivering, 
technologisering en verdienstelijking4 dwingen organisaties om zich aan deze 
ontwikkelingen aan te passen. De flexibiliteit van organisaties is hierbij zeer 
belangrijk. „Flexibiliteit‟ betekent volgens het woordenboek soepelheid of 
buigzaamheid. Maar wat houdt de flexibiliteit nu precies binnen de arbeidsrechtelijke 
context in? Gundt5 definieert flexibiliteit als „de mate waarin een organisatie in staat is 
om de inzet van mensen en middelen voortdurend aan te passen aan steeds 
veranderende eisen die worden gesteld door de omgeving en vanuit verschillende 
werkprocessen‟.6 Dit lijkt me een juiste omschrijving, maar wel complex. 
Uitgangspunt is in ieder geval dat de flexibiliteit van een organisatie aangeeft in 
welke mate een organisatie in staat is om zich aan te passen aan bepaalde 
maatschappelijke ontwikkelingen.  
 
Een arbeidsovereenkomst is een duurovereenkomst: een meerzijdige 
rechtshandeling die verplicht tot opeenvolgende of voortdurende prestaties en is 
bestemd om gedurende een langere tijdruimte te blijven werken.7 Simpel verwoord is 
een duurovereenkomst een overeenkomst die voor een lange periode vaststaat en 
die partijen blijven uitoefenen. Bij arbeidsovereenkomsten is dat het geval. 
Gedurende de tijd dat de arbeidsovereenkomst van kracht is krijgt men te maken met 
maatschappelijke ontwikkelingen zoals die hierboven staan omschreven. Voor een 
werkgever is het belangrijk dat hij arbeidsovereenkomsten naar de nieuwe 
omstandigheden kan aanpassen. Met oog op dit aspect is de mate van flexibiliteit in 
arbeidsrechtelijk perspectief erg belangrijk. Met andere woorden: voor een 
onderneming is het belangrijk dat zij arbeidsovereenkomsten in sommige gevallen 
kan wijzigen.  
 
Wanneer een werknemer instemt met de wijziging van zijn arbeidsovereenkomst is 
er in beginsel niets aan de hand en mag de werkgever de wijziging doorzetten. 
Echter, een werknemer is het vaak niet met een wijziging van de 
arbeidsovereenkomst eens. Een wijziging van de arbeidsovereenkomst zou immers 
verslechtering van de arbeidsvoorwaarden kunnen betekenen. Bovendien heeft de 
werknemer behoefte aan een bepaalde regelmaat van zijn arbeidspatroon vanwege 
andere verplichtingen en wensen. Hierdoor ontstaat er een belangentegenstelling 
tussen de werkgever enerzijds die de arbeidsovereenkomst wil wijzigen en de 
werknemer anderzijds die deze wijziging niet ziet zitten. In dit onderzoek zal dan ook 
worden bekeken welke ruimte een werkgever nu precies heeft om de 
arbeidsovereenkomst eenzijdig (dus zonder instemming van de werknemer) te 
wijzigen. Door deze ruimte onder de loep te nemen zal bekeken worden wat voor 
invloed het arbeidsrecht heeft op de mate van de flexibiliteit waarover de werkgever 
beschikt. Met andere woorden: in welke situaties en onder welke omstandigheden 
kan een werkgever nu de arbeidsovereenkomst wijzigen zonder de instemming van 
de werknemer? 

                                                 
4
 Verdienstelijking is een betrekkelijk nieuw begrip en verdient nadere uitleg. In de   

commerciële sector is de dienstverlening enorm gegroeid. Dit betekend dat werknemers in 
deze sector naast technische en sociale vaardigheden steeds meer gebruik moeten maken 
van klantvriendelijkheid, kwaliteit en maatwerk. Deze vaardigheden noemt men 
verdienstelijking. 
5
 mr. N. Gundt is een docente arbeidsrecht aan de Universiteit te Maastricht. 

6
 Gundt 2009, p.1 

7
 Bungener 2008, p.52 
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Om te bekijken welke instrumenten een werkgever heeft voor het eenzijdig wijzigen 
van de arbeidsvoorwaarden zullen de wet en jurisprudentie geraadpleegd moeten 
worden. In het Burgerlijk Wetboek zijn een aantal grondslagen omschreven die het 
voor een werkgever mogelijk maken om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. Deze 
artikelen worden door arbeidsjuristen in de literatuur vaak op verschillende manieren 
geïnterpreteerd en uitgelegd. Hetzelfde geldt voor de vele uitspraken uit de 
jurisprudentie. Voor juristen die een werkgever willen voorzien van een advies is dat 
een probleem. Wanneer een werkgever namelijk om advies vraagt over hoe een 
arbeidsovereenkomst kan worden gewijzigd dan blijft het moeilijk daar een helder 
antwoord op te geven.  
 
De problematiek over het leerstuk over de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst blijft een pittig onderwerp voor juristen. De Stichting Juridische 
Hogeschool Avans-Fontys vindt het als onderwijsinstelling belangrijk om haar 
studenten zo goed mogelijk over dit onderwerp te onderwijzen. Om die reden heeft 
de organisatie mij als jurist aangewezen om het onderwerp over het eenzijdig 
wijzigen van de arbeidsovereenkomst te onderzoeken.  

 
§ 2.3   Centrale vraag 
 
Voor het opstellen van de centrale vraag is de onderzoeksoort van belang. In de 
literatuur worden onderzoeken onderverdeeld in theoriegerichte onderzoeken en 
praktijkgerichte onderzoeken. Bij theoriegericht onderzoek heeft de onderzoeker niet 
het voornaamste doel om een oplossing voor een probleem uit te praktijk te vinden: 
de praktische relevantie van de kennis is niet van belang. Bij praktijkgerichte 
onderzoeken is dat juist wel het geval. Deze zijn namelijk gericht op het leveren van 
een directe bijdrage aan de oplossing van een bestaand probleem.8  
 
Het onderzoek naar het eenzijdig wijzigen van arbeidsovereenkomsten betreft een 
praktijkgericht juridisch onderzoek. Het betreft namelijk een onderzoek dat gericht is 
op het oplossen van een probleem uit de praktijk: de eenzijdige wijziging, wanneer 
mag de werkgever dit wel en wanneer niet? Daarnaast wordt de oplossing van dit 
probleem vanuit het juridische perspectief benaderd, vandaar de benaming: 
praktijkgericht juridisch onderzoek. 
 
Bij een praktijkgerichte juridische oplossing hoort een centrale vraagstelling die in 
één zin aan moet geven wat de onderzoeker te weten wil komen met zijn 
onderzoek.9 Voor het onderzoek naar het eenzijdig wijzigen van de 
arbeidsovereenkomst is de volgende centrale vraag opgesteld: 
 
„Hoe kan een werkgever op basis van wet en jurisprudentie de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig wijzigen?‟ 
 
Van Schaaijk10 omschrijft in haar boek twee typen vraagstellingen: 
1. de „Mag dat?‟-vraagstelling en; 
2. de „Werkt dit?‟-vraagstelling. 
 
De centrale vraagstelling zoals die hierboven is opgesteld is het beste te omschrijven 
als een „Mag dat?‟-vraagstelling. Dit houdt in dat het praktijkgericht juridische 

                                                 
8
 Van Schaaijk, 2011, p.5 

9
 Van Schaaijk, 2011, p.60 

10
 mr. dr. G.A.F.M. van Schaaijk is docente aan de Juridische Hogeschool Avans-Fontys te 

Tilburg en Den Bosch. 
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onderzoek betrekking heeft op het geldende recht.11 Met oog op het onderwerp wordt 
immers bekeken binnen welk juridische kader de werkgever de bevoegdheid heeft 
om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. 
 

§ 2.4  Doelstelling 
 
De Stichting Juridische Hogeschool Avans-Fontys wil haar studenten zo goed 
mogelijk onderwijzen over de problematiek betreffende de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst. Met het onderzoek wil de organisatie meer inzicht krijgen in dit 
onderwerp. De praktische relevantie van het onderzoek wordt met behulp van de 
doelstelling op de volgende pagina verduidelijkt: 
 
„De stagiair wil op 30 mei 2011 een rapport overhandigen aan de Stichting Juridische 
Hogeschool Avans-Fontys waarin duidelijkheid wordt verschaft welke instrumenten 
een werkgever heeft om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigingen‟. 
 

§ 2.5   Deelvragen 
 

1. wat is eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst? 
2. wat zegt de wet over het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst? 
3. wat zegt de wetgever over het eenzijdig wijzigen van de 

arbeidsovereenkomst? 
4. wat zegt de jurisprudentie over het eenzijdig wijzigen van de 

arbeidsovereenkomst? 
5. wat blijkt uit de belangrijkste HR uitspraken? 
6. hoe oordeelt de rechtspraak na die belangrijke uitspraken? 
7. hoe wordt er in de literatuur over gesproken? 
8. kunnen uit het voorgaande conclusies en aanbevelingen getrokken worden? 

 

§ 2.6   Methoden van onderzoek 
 
Voor dit onderzoek zal hoofdzakelijk gebruik gemaakt worden van de methode 
deskresearch: beschikbare informatie zal worden geraadpleegd en in het rapport 
verwerkt worden. 
 

§ 2.7  Middelen  
 
De onderzoeker zal gebruik maken van diverse middelen (bronnen) om de 
uiteindelijke doelstelling te behalen. De belangrijkste bronnen vormen de wet, de 
jurisprudentie en de parlementaire geschiedenis. Daarnaast zal veel gebruik worden 
gemaakt van de literatuur en het internet.  
 

§ 2.8   Verwerking gegevens 
 
Alle gegevens die voor dit onderzoek worden verzameld zullen eerst gecontroleerd 
worden op hun bruikbaarheid. Alleen de actuele wetgeving zal worden gebruikt. 
Hetzelfde geldt voor de jurisprudentie hoewel de verouderde uitspraken wel worden 
bekeken om de veranderingen in de lijn van de jurisprudentie in de afgelopen vijftien 
jaar helder te krijgen. 
 

                                                 
11

 Schaaijk 2011, p.22 
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§ 2.9   Verantwoording van keuzes 
 
Het onderzoek wordt op een verantwoordelijke manier verricht. Alle bronnen worden 
zorgvuldig geselecteerd. Deze bronnen zullen volgens de Kluwer Leidraad voor 
juridische auteurs worden verwerkt. Gezien de omvang van de literatuur zal een 
bepaalde selectie van boeken wenselijk zijn. Daarnaast zullen de geselecteerde 
boeken worden gescreend op betrouwbaarheid en validiteit. Twee boeken die veel 
zullen worden geraadpleegd zijn: „Wijziging van de arbeidsovereenkomst: een 
instrument voor interne flexibiliteit‟, geschreven door mr. N. Gundt en: 
„Arbeidsrechtelijke themata‟, geschreven door mr. C.J. Loonstra en mr. W.A. Zondag. 
Tot slot zal regelmatig overleg worden gepleegd met de stagementor, mr. J.P.E. 
Lousberg en mijn eerste stagedocente mr. J.A. Pop.  
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H3 – Arbeidsvoorwaarden en arbeidsovereenkomst  

 

§ 3.1  Inleiding 
 
De Stichting Juridische Hogeschool wil weten welke mogelijkheden een werkgever 
heeft om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. In dit onderzoek staat de eenzijdige 
wijziging van de arbeidsovereenkomst daarom centraal. Maar waar heeft die 
eenzijdige wijziging nu precies betrekking op? 
 
Met betrekking tot het onderwerp worden termen als „de wijziging van de 
arbeidsovereenkomst‟ en „de wijziging van de arbeidsvoorwaarden‟ in diverse 
wetgeving, literatuur en jurisprudentie toegepast. Voordat inhoudelijk zal worden 
bekeken wat de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst nu precies inhoudt, 
is het wenselijk om de begrippen „arbeidsvoorwaarden‟ en „arbeidsovereenkomst‟ 
nog even kort uit te leggen om hun onderlinge verband met elkaar aan te duiden. 
 

 § 3.2  Wat zijn arbeidsvoorwaarden?  
 
Bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst leggen werkgever en werknemer de 
arbeidsvoorwaarden vast.12 In de volgende paragraaf zullen we zien dat het eenzijdig 
wijzigen van de arbeidsovereenkomst vaak  betrekking heeft op die 
arbeidsvoorwaarden. Maar wat zijn arbeidsvoorwaarden nu precies? 
 
In de verschillende wetgeving wordt vaak gesproken over arbeidsvoorwaarden, 

bijvoorbeeld in artikel 1 onder 1 van de Wet CAO, of in artikel 7:613 Burgerlijk 

Wetboek. Hoewel er dus wel wordt gesproken over arbeidsvoorwaarden staat er in 
de wet nergens een specifieke omschrijving van arbeidsvoorwaarden gegeven. Dat 
maakt het lastig te bepalen wat nu precies onder arbeidsvoorwaarden moet worden 
verstaan.  
 
De literatuur legt arbeidsvoorwaarden uit als „de condities waaronder het werk wordt 
verricht zoals loon, vakantiedagen, werktijden, reiskostenvergoeding en pensioen. 
Het zijn de prestaties die de werkgever verschuldigd is aan de werknemer omdat 
deze zijn arbeid aan hem ter beschikking stelt‟.13 De SER (Sociaal-Economische 
Raad) heeft arbeidsvoorwaarden gedefinieerd als: „het samenstel van rechten en 
plichten van werkgever en werknemer tegenover elkaar ten aanzien van het 
verrichten van arbeid in loondienst‟.14 Ook heeft de SER een aantal voorbeelden 
gegeven van arbeidsvoorwaarden, namelijk loon, arbeidsduur, vakantieduur, 
beloningstoeslagen etc.  
 
Uit de omschrijving van de SER valt op te maken dat arbeidsvoorwaarden altijd 
gekoppeld kunnen worden aan het aspect „loon‟. Het loon is een aspect dat 
voortvloeit uit de omschrijving van de arbeidsovereenkomst van artikel 7:610 BW. 
Arbeidsduur, vakantiedagen (waarover de werknemer zonder te werken loon 
ontvangt), reiskosten en beloningstoeslagen zijn allemaal voorbeelden van 
arbeidsvoorwaarden die samenhangen met het loon. Met de omschrijving van 
arbeidsvoorwaarden lijkt de SER duidelijk te willen maken dat het loon een centrale 
positie inneemt bij arbeidsvoorwaarden. Om na te gaan of er sprake is van 
arbeidsvoorwaarden moet dan ook gekeken worden de voorwaarden gekoppeld 
kunnen worden aan het loon, of het beloningsaspect in het algemeen. 

                                                 
12

 Loonstra en Zondag 2010, p. 303 
13

 Van Grinsven 2009, p. 84 
14

 SER advies 94/06, p.37 
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§ 3.3  De plaats van de arbeidsvoorwaarden 
 
Arbeidsvoorwaarden hoeven niet alleen in de arbeidsovereenkomst te staan. Naast 
de arbeidsovereenkomst kunnen arbeidsvoorwaarden namelijk ook in een CAO, een 
personeelsgids, een bedrijfsreglement of in de wet zijn opgenomen. Later in het 
onderzoek zullen we zien dat deze arbeidsvoorwaarden, hoewel ze niet in de 
arbeidsovereenkomst zijn opgenomen, toch van toepassing kunnen zijn op de 
individuele arbeidsovereenkomst.  Arbeidsvoorwaarden die namelijk in een 
collectieve regeling zijn opgenomen gelden logischerwijs niet voor één individuele 
werknemer, maar bijvoorbeeld voor alle werknemers binnen een bepaalde afdeling of 
bedrijfstak etc. van een organisatie.  
 

§ 3.4  Welke soorten arbeidsvoorwaarden zijn er? 
 
In het maatschappelijk verkeer worden arbeidsvoorwaarden onderverdeeld in 
primaire, secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden. Arbeidsvoorwaarden staan 
nergens in de wet gedefinieerd. Er is dan ook nergens een opsomming te vinden 
waarbij men precies kan nalezen wat nu precies een primaire, secundaire of tertiaire 
arbeidsvoorwaarde is.  
 
 In de literatuur worden tot de primaire arbeidsvoorwaarden voornamelijk het loon en 
de arbeidsduur gerekend.15 Tot de primaire arbeidsvoorwaarden rekent de SER 
naast loon en arbeidsduur ook nog de vakantieduur en pensioenvoorziening.  
 
Secundaire arbeidsvoorwaarden moeten volgens de SER vooral worden gezien als 
nadere uitwerkingen, preciseringen en detailleringen van de primaire 
arbeidsvoorwaarden. Dit zijn bijvoorbeeld regelingen die betrekking hebben op 
eventuele overwerkuren, beloningstoeslagen en de vakantieperiode.16  
 
Bij tertiaire arbeidsvoorwaarden spreken werkgevers soms over bepaalde 
faciliteiten.17 Hierbij kun je denken aan bijvoorbeeld het kerstpakket dat een 
werknemer ontvangt, of een personeelsfeest dat ieder jaar wordt gegeven, maar ook 
een sportkaart die een werknemer krijgt om in zijn vrije tijd bij de plaatselijke 
sportschool te vertoeven. De SER rekent tot de tertiaire arbeidsvoorwaarden 
voornamelijk onkosten- en vergoedingsregelingen.18  
 
Het valt op dat er verschillen bestaan tussen de indelingen van arbeidsvoorwaarden 
uit de literatuur onderling, maar ook in verhouding tot de SER. In de literatuur en 
rechtspraak wordt een onderscheid tussen secundaire en tertiaire 
arbeidsvoorwaarden nauwelijks gemaakt.19  
 
Een precieze indeling van de verschillende arbeidsvoorwaarden is voor dit 
onderzoek niet belangrijk. Wel mag duidelijk zijn dat sommige arbeidsvoorwaarden 
veel zwaarder wegen omdat die voor een werknemer simpelweg belangrijker zijn. 
Met het oog op de eenzijdige wijziging kan dit voor een werkgever belangrijk zijn. Zo 
zal een rechter (en natuurlijk ook een werknemer) een eenzijdige wijziging die 
betrekking heeft op het kerstpakket sneller kunnen accepteren dan bijvoorbeeld een 
wijziging die betrekking heeft op vermindering van het salaris. Slechts in zeer 

                                                 
15

 Gundt 2009, p. 194 
16

 SER advies 94/06, p.37 
17

 Van Grinsven 2009, p. 84 
18

 SER advies 94/06, p.37 
19

 Gundt 2009, p. 194 
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uitzonderlijke of zeer specifieke situaties worden wijzigingen van primaire 
arbeidsvoorwaarden mogelijk geacht.20 
 

§ 3.5  Eenzijdige wijziging, waar heeft dat nu betrekking op? 
 
Terug naar de arbeidsovereenkomst. We weten nu wat arbeidsvoorwaarden zijn, 
namelijk de rechten en plichten die werknemer en werkgever tegenover elkaar 
uitoefenen en waarbij het loon een centrale positie inneemt. Bij het sluiten van de 
arbeidsovereenkomst leggen werkgever en werknemer de arbeidsvoorwaarden vast 
en is het voor partijen duidelijk onder welke voorwaarden de werknemer zijn arbeid 
zal verrichten.21 Zoals deels uit paragraaf 2.2 is gebleken, bestaat er voor de 
werkgever soms de behoefte om deze arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Dit kan 
bijvoorbeeld het geval zijn wanneer de werkgever wil inspelen op bepaalde 
maatschappelijke ontwikkelingen, maar ook wanneer het voortbestaan van de 
onderneming in gevaar is en de werkgever noodgedwongen de arbeidsvoorwaarden 
moet wijzigen. Hierbij kun je bijvoorbeeld denken aan een slechte bedrijfsfinanciële 
situatie, waar een faillissement boven het hoofd hangt. 
 

§ 3.6  De arbeidsvoorwaarden in verhouding tot de 
arbeidsovereenkomst 

 
De definitie van de arbeidsovereenkomst is terug te vinden in artikel 7:610 lid 1 van 
het Burgerlijk Wetboek (hierna: BW). Deze luidt: 
 
―De arbeidsovereenkomst is de overkomst waarbij de ene partij, de werknemer, zich 
verbindt in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende zekere 
tijd arbeid te verrichten.‖22 
 
We hebben in paragraaf 2.2 gezien dat de SER arbeidsvoorwaarden koppelt aan het 
aspect loon. In de definitie van de arbeidsovereenkomst hierboven zien we dit aspect 
terug. Ook hebben we gezien dat een arbeidsovereenkomst bestaat uit 
arbeidsvoorwaarden afkomstig uit verschillende bronnen zoals de wet, CAO, 
personeelsgidsen, bedrijfsregelingen etc. Deze arbeidsvoorwaarden hebben een 
directe werking op de arbeidsovereenkomst wanneer zij op de arbeidsovereenkomst 
van toepassing zijn verklaard.  
 
Wanneer een werkgever nu een arbeidsvoorwaarde wil wijzigen die op de 
arbeidsovereenkomst van toepassing is verklaard, dan wijzigt hij daarmee niet alleen 
de arbeidsvoorwaarde maar ook de arbeidsovereenkomst zelf. Dit komt doordat de 
arbeidsvoorwaarde onderdeel is van de arbeidsovereenkomst in zijn geheel. Om die 
reden wordt binnen het arbeidsrecht het wijzigen van de arbeidsovereenkomst en het 
wijzigen van arbeidsvoorwaarden vaak gelijk gesteld. Toch is hier enige 
voorzichtigheid geboden. Een arbeidsovereenkomst bestaat namelijk uit meerdere 
aspecten dan alleen arbeidsvoorwaarden. Om die reden hoeft een wijziging van de 
arbeidsovereenkomst dan ook niet altijd te leiden tot het wijzigen van de 
arbeidsvoorwaarden. Het is dus van belang altijd te controleren waar de wijziging nu 
precies op betrekking heeft.  
 
 
 

                                                 
20

 idem 
21

 Loonstra en Zondag 2009, 2010 
22

 Zie artikel 7:610 BW 
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In dit onderzoek gaat het vooral over de situaties waarbij de werkgever eenzijdig, dus 
zonder toestemming van de betrokken werknemer, de arbeidsvoorwaarden wijzigt. 
Door het wijzigen van de arbeidsvoorwaarden wordt daarmee ook de 
arbeidsovereenkomst getroffen. Vandaar het onderwerp: de eenzijdige wijziging van 
de arbeidsovereenkomst. 

 
§ 3.7  Conclusie arbeidsvoorwaarden 
 
De Stichting Juridische Hogeschool Avans-Fontys wil weten welke mogelijkheden 
een werkgever heeft om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. Om de deze 
vraag te kunnen beantwoorden moeten we eerst weten waar die wijziging betrekking 
op heeft. 
 
Een wijziging van de arbeidsovereenkomst heeft vaak betrekking op het wijzigen van 
de arbeidsvoorwaarden die werkgever en werknemer zijn overeengekomen. 
Arbeidsvoorwaarden staan nergens in de wet gedefinieerd. De SER heeft 
arbeidsvoorwaarden gedefinieerd als „het samenstel van rechten en plichten van 
werkgever en werknemer tegenover elkaar ten aanzien van het verrichten van arbeid 
in loondienst‟.23 Op basis van deze omschrijving kan geconcludeerd worden dat 
arbeidsvoorwaarden altijd gekoppeld kunnen worden aan het beloningsaspect. 
 
Het maatschappelijk verkeer heeft arbeidsvoorwaarden onderverdeeld in primaire- 
secundaire- en tertiaire arbeidsvoorwaarden. De primaire arbeidsvoorwaarden 
vormen veelal de belangrijkste arbeidsvoorwaarden, terwijl de secundaire en tertiaire 
arbeidsvoorwaarden vaak van onderhavige betekenis zijn.  
 
Arbeidsvoorwaarden kunnen in verschillende vormen zijn opgenomen. Naast de 
arbeidsovereenkomst kunnen zij ook in een collectieve regeling zijn geregeld. De 
arbeidsvoorwaarden die hierin staan zijn vaak op de individuele 
arbeidsovereenkomst van toepassing verklaard. Wordt een arbeidsvoorwaarde 
gewijzigd dan is er dus sprake van een wijziging van de arbeidsovereenkomst.  

                                                 
23

 SER advies 94/06, p.37 
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H4 – Toepassing van artikel 7:613 BW 
 
§ 4.1  Inleiding 
 
De Stichting Juridische Hogeschool wil weten welke mogelijkheden een werkgever 
heeft om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. In het vorige hoofdstuk 
hebben we gezien waar de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst 
betrekking op heeft. In dit hoofdstuk wordt een begin gemaakt aan de beantwoording 
van de centrale vraag. 
 
De wet kent een viertal grondslagen waar de werkgever een beroep op kan doen om 
de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. Deze zijn de artikelen 7:613, 7:611, 
6:248 lid 2 en artikel 6:258 BW. De komende vier hoofdstukken zullen deze 
grondslagen achtereenvolgend worden behandeld. Aan het eind van hoofdstuk 7 
zullen de bevindingen van deze mogelijkheden in een juridisch kader worden 
vastgelegd.  
 
Als adviseur is het belangrijk om de verschillende grondslagen nauwkeurig te 
onderzoeken. We zullen zien dat niet elke grondslag voor iedere situatie even 
geschikt is. In dit hoofdstuk wordt een begin gemaakt met artikel 7:613 BW.  
 

§ 4.2  Artikel 7:613 BW  
 
De eerste mogelijkheid voor de werkgever om de arbeidsovereenkomst te wijzigen 
staat in artikel 7:613 BW. Dit artikel luidt: 
 
―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.‖24

 

 
Wanneer we de feitelijke omschrijving van artikel 7:613 BW zouden ontleden, dan 
zijn hier een tweetal vereisten uit te halen wil een werkgever een beroep doen op dit 
artikel. Ten eerste moet de werkgever de beschikking hebben over een schriftelijk 
beding en ten tweede moet de werkgever een zwaarwichtig belang hebben om de 
arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Beide vereisten zullen hierna worden besproken. 
 

§ 4.3  Het wijzigingsbeding 
 
Artikel 7:613 geeft aan dat een werkgever pas een beroep kan doen op dit artikel, 
wanneer hij een beding schriftelijk heeft opgenomen. Met „beding‟ doelt de wetgever 
op een schriftelijk wijzigingsbeding, die de werkgever de mogelijkheid verschaft om 
zonder toestemming van de werknemer toch een wijziging van de 
arbeidsovereenkomst kan doorzetten.25 
 
 
 

 

 

                                                 
24

 Zie artikel 7:613 BW 
25

 Van Genderen e.a. 2010, p. 174 
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§ 4.3.1  Schriftelijk–en kenbaarheidsvereiste  

 
Voor het eenzijdig wijzigingsbeding geldt wel dat deze schriftelijk moet zijn 
vastgelegd. Dit schriftelijkheidsvereiste staat omschreven in het amendement 
(wetsvoorstel) Middel – Schimmel.26 De wetgever heeft bewust hiervoor gekozen om 
de rechtspositie van de werknemer beter te kunnen beschermen. Deze bescherming 
heeft eigenlijk een dubbele functie. Met de opname van een wijzigingsbeding wordt 
namelijk enerzijds voorkomen dat er onzekerheid bestaat over de bevoegdheid van 
de werkgever om de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Anderzijds wordt de 
werknemer middels het wijzigingsbeding op de hoogte gebracht van het bestaan van 
die bevoegdheid. Anders geformuleerd wordt door het schriftelijk vastleggen van het 
wijzigingsbeding aan de werknemer kenbaar gemaakt dat het er is. Hiermee wordt 
het „schriftelijkheidsvereiste‟ gekoppeld aan het zogenoemde „kenbaarheidvereiste‟. 
Loonstra27 geeft aan dat de voorwaarde van de schriftelijkheid van het 
wijzigingsbeding zorg moet dragen aan de bescherming van de werknemer tegen 
bedingen die voor hem niet kenbaar waren.28 Concluderend bevordert het schriftelijk 
opnemen van het wijzigingsbeding dan ook de rechtszekerheid.  
 
§ 4.3.2  De plaats van het wijzigingsbeding  
 
Een veelvoorkomende vraag met betrekking tot het wijzigingsbeding van artikel 
7:613 BW is wààr dit beding nu precies moet zijn opgenomen? Het amendement 
(wetsvoorstel) Middel – Schimmel eist dat het wijzigingsbeding schriftelijk en in de 
arbeidsovereenkomst zelf is overeengekomen.29 Dit roept de vraag op of 
wijzigingsbedingen die elders zijn opgenomen wel geldig zijn? Uit de literatuur is 
gebleken dat een eenzijdig wijzigingsbeding ook rechtsgeldig in een in de 
arbeidsovereenkomst geïncorporeerde (van toepassing verklaarde) CAO, of in een in 
de arbeidsovereenkomst geïncorporeerde collectieve regeling of reglement kan zijn 
opgenomen.30 Ook uit verschillende uitspraken binnen de rechtspraak wordt 
bevestigd dat het eenzijdig wijzigingsbeding ook elders kan worden opgenomen.31 
Concluderend kan een wijzigingsbeding dat niet in de arbeidsovereenkomst is 
opgenomen geldig zijn mits deze op de arbeidsovereenkomst van toepassing is 
verklaard. 
 

§ 4.4  Zwaarwichtig belang  
 
Het tweede vereiste van artikel 7:613 BW is dat de werkgever een zwaarwichtig 
belang moet hebben om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. Dit houdt in dat een 
werkgever een zodanig belangrijke reden moet hebben om de arbeidsovereenkomst 
te wijzigen, dat zijn belang vóór dat van de werknemer zou moeten gaan.  
 
Maar wanneer is er nu sprake van een zwaarwichtig belang? Artikel 7:613 BW geeft 
niet aan in welke situaties hiervan sprake is. Wel geeft artikel 7:613 BW aan dat er 
sprake is van een zwaarwichtig belang wanneer het „belang van de werknemer naar 
maatstaven van redelijkheid en billijkheid hiervoor moet wijken‟. Maar wanneer is 
dat? Is een wijziging van de arbeidsovereenkomst redelijk bij alle soorten 

                                                 
26

 Kamerstukken II 1996/97, 24 615, nr. 15 
27

 Prof. mr. C.J. Loonstra is als hoogleraar arbeidsrecht verbonden aan de Erasmus School  
of Law. 
28

 idem 
29

 Kamerstukken II 1996/97, 24 615, nr. 15  
30

 Loonstra en Zondag 2010, p. 311 
31

 Bijvoorbeeld: Gerechtshof ‟s-Gravenhage, 19 oktober 2010, LJN BO6550 of Ktr. Haarlem 
13 februari 2008, LJN BC4548 
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voorwaarden? Dit zijn vragen die niet uit artikel 7:613 BW zijn op te maken. 
Belangrijk hier is dan ook om te bekijken wat het oorspronkelijke doel van de 
wetgever was ten tijde van het opstellen van artikel 7:613 BW. De parlementaire 
geschiedenis zal hiervoor geraadpleegd moeten worden.  
 
§ 4.4.1  Doel van de wetgever betreffende artikel 7:613 BW 
 
De wetsgeschiedenis van artikel 7:613 BW staat in het wetsvoorstel tot „Wijziging van 
de Wet op de ondernemingsraden en titel 7.10 van het nieuw Burgerlijk Wetboek‟.32 
Wanneer we dit voorstel nader bestuderen valt op dat de gehele tekst is gericht op 
eenzijdige wijzigingen voor gevallen op collectieve basis. Eenzijdige wijzigingen van 
arbeidsvoorwaarden voor individuele gevallen worden in de wetsgeschiedenis niet 
behandeld. Dit wekt de indruk dat artikel 7:613 BW daarom uitsluitend bedoeld is 
voor wijzigingen op collectieve basis en niet voor individuele gevallen. Later in dit 
hoofdstuk komen we daar nog op terug. 
 
Uit het wetsvoorstel blijkt dat het de bedoeling van de wetgever is geweest om de 
werknemer beter te kunnen beschermen tegen eenzijdige wijzigingen door de 
werkgever. Dit blijkt uit artikel 2.3 sub 2 van het wetsvoorstel:  
 
―Met het in artikel II van het wetsvoorstel vervatte voorstel wordt beoogd het 
terugdringen van eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden door werkgever. 
Uitgangspunt is dat arbeidsvoorwaarden in beginsel niet eenzijdig kunnen worden 
gewijzigd‖.33  
 
Het mag duidelijk zijn dat de wetgever hiermee duidelijk heeft willen maken dat 
eenzijdige wijzigingen in beginsel niet mogelijk zijn. Vrij vertaald kunnen eenzijdige 
wijzigingen op grond van artikel 7:613 BW slechts geschieden in uitzonderlijke 
gevallen. Uit artikel 2.3 komt duidelijk de bescherming van de werknemer naar voren. 
Ook Gundt spreekt in haar boek over het zogenaamde „beschermingselement‟, die 
werknemers een adequaat niveau van bescherming moet bieden tegen eenzijdige 
wijzigingen‟.34 Het beschermingselement van het wetsvoorstel valt ook af te leiden uit 
de huidige definitie van artikel 7:613 BW. Zo zal de werkgever immers over een 
zwaarwichtig belang moeten beschikken wil hij de geplande wijziging 
bewerkstelligen.   
 
§ 4.4.2  Zwaarwichtig belang, de rol van de ondernemingsraad 

 
De wetgever verwijst in artikel 2.3 sub 3 van het wetsvoorstel naar het vereiste dat 
een werkgever een zwaarwichtig belang moet hebben. De wetgever spreekt over 
een zwaarwichtig belang wanneer het „belang van de werknemer naar maatstaven 
van redelijkheid en billijkheid voor het belang van de werkgever behoort te wijken‟. 
Uit de tekst van het wetsvoorstel valt verder op te maken dat er oorspronkelijk een 
tweede lid bij het huidige artikel 7:613 BW zou worden toegevoegd. Dit zou er als 
volgt uitgezien hebben: 
 
―het belang van de werkgever wordt vermoed voldoende zwaarwichtig te zijn als de 
regeling van arbeidsvoorwaarden (waaraan de werkgever de werknemer door 
toepassing van het wijzigingsbeding wil binden) voortvloeit uit een de werkgever 
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 Kamerstukken II 1995/96, 24 615, nr. 3 
33

 Kamerstukken II 1995/96, 24 615, nr. 3, p. 22 
34

 Gundt 2009, p. 22 
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bindende CAO dan wel is vastgesteld in overeenstemming met de 
ondernemingsraad.‖35 
 
Uit het oorspronkelijke artikel blijkt dat de aanwezigheid van een zwaarwichtig belang 
aanwezig wordt geacht wanneer er met de ondernemingsraad een overeenstemming 
is bereikt. Aan een kant is dat ook wel logisch. We weten inmiddels dat een wijziging 
van de arbeidsovereenkomst door de werkgever in beginsel mag geschieden 
wanneer de werknemer akkoord is gegaan (zie § 2.2). De ondernemingsraad is een 
orgaan dat bestaat uit werknemers die namens het personeel met de werkgever 
overlegvoeren.36 Wanneer er tussen deze twee partijen een akkoord wordt bereikt 
dan zou je kunnen constateren dat er indirect een akkoord is bereikt tussen 
werkgever en werknemer. Dit komt zo nog aan de orde. Wanneer de werkgever met 
de ondernemingsraad in overleg treedt dan is het aan de werkgever om aan te tonen 
dat er sprake is van een zodanig zwaarwichtig belang en dat het belang van de 
werknemer daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.37 
De bewijslast om te laten zien dat er sprake is van een zwaarwichtig belang ligt dus 
in handen van de werkgever. Gaat de ondernemingsraad akkoord met de wijziging 
van de werkgever, dan zou vanuit de gedachte dat toestemming is bereikt de 
werkgever de wijziging mogen doorzetten. Dit wordt ook bevestigd door het 
wetsvoorstel: „als er een akkoord bestaat tussen ondernemingsraad en ondernemer 
over een regeling van arbeidsvoorwaarden is evenzeer voldaan aan het 
rechtsvermoeden van het zwaarwichtig belang en kan de werkgever in beginsel een 
beroep doen op het wijzigingsbeding‟.38 Verder staat nog wel vermeld dat de 
inspraak van de werknemer daarmee niet verloren gaat. Hij kan zich tegen deze 
wijziging verzetten als „die toepassing zijnen aanzien naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is‟.39 Wat onder dit criteria wordt verstaan 
is niet echt duidelijk. Wel mag de werknemer zich dus tegen de wijziging verzetten, 
óók wanneer er een akkoord is bereikt met de ondernemingsraad. In mijn optiek 
moet het akkoord van de ondernemingsraad dan ook gezien worden als een indicatie 
dat er inderdaad sprake is van een zwaarwichtige reden om de arbeidsovereenkomst 
te wijzigen. De ondernemingsraad geeft als het ware de werkgever het „groene licht‟ 
om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. 
 
Tijdens de parlementaire behandeling van het wetsvoorstel werd artikel 7:613 lid 2 
BW uit het wetsvoorstel verwijderd.40 Hiermee zou de invloed van de 
ondernemingsraad bij het bekijken van de aanwezigheid van een zwaarwichtig 
belang buiten beschouwing mogen worden gelaten. Dat is niet zo. Uit de 
parlementaire geschiedenis blijkt verder namelijk dat de ondernemingsraad wel 
degelijk een bepaalde rol kan spelen bij het bepalen of er sprake is van een 
voldoende zwaarwichtig belang. Bovendien verwijst men in de stukken ook naar 
artikel 27 van de Wet op de ondernemingsraden. Lid 1 van dit artikel geeft een 
opsomming van situaties waarbij de werkgever de instemming van de 
ondernemingsraad nodig heeft voor de gevallen zoals die in sub a tot en met l zijn 
omschreven.  
 
Wanneer er geen CAO van toepassing is en ook geen ondernemingsraad is 
ingesteld stelt de wetgever dat de werkgever slechts gebruik kan maken van een 
wijzigingsbeding wanneer hij op een andere manier kan aantonen dat er sprake is 
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 Kamerstukken II 1995/96, 24 615, nr. 3, p. 22 
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 www.rijksoverheid.nl 
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 idem 
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 Kamerstukken II 1995/96, 24 615, nr. 3, p. 22 
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van een zwaarwichtig belang. Dat op zichzelf is ook niet bijzonder want dit staat 
immers vermeld in artikel 7:613 BW. In de volgende paragraaf wordt dit nader 
toegelicht.  
 
§ 4.4.3  Zwaarwichtig belang, zwaarwegende omstandigheden  
 
Naast een akkoord met de ondernemingsraad is een zwaarwichtig belang volgens de 
wetgever ook aanwezig wanneer er sprake is van „bedrijfseconomische- of 
organisatorische omstandigheden die tot wijziging van arbeidsvoorwaarden 
noodzaken‟.41 Volgens de wetgever moet gedacht worden aan de situatie dat een 
werkgever in grote financiële moeilijkheden verkeert. De wetgever geeft de stelling 
weer dat „het niet kunnen wijzigen van een onkostenregeling onder omstandigheden 
voor de werkgever in redelijkheid niet aanvaardbaar zijn‟.42 Met andere woorden: 
wanneer een werkgever een onkostenregeling wil wijzigen omdat er sprake is van 
bedrijfseconomische omstandigheden dan heeft de werkgever een voldoende 
aanwezig zwaarwichtig belang. De weigering van de werknemer om akkoord te gaan 
met wijziging is in deze situatie onaanvaardbaar. 
 
Gezien de tekst kan ook gedacht worden aan bijvoorbeeld ondernemingen waar een 
faillissement boven het hoofd hangt. In een dergelijke situatie is er namelijk sprake 
van een zwaarwichtig belang die gekoppeld kan worden aan bedrijfseconomische- 
en organisatorische omstandigheden en die een wijziging van arbeidsvoorwaarden 
uiteindelijk noodzakelijk maken. Of dit daadwerkelijk zo is zal uit de jurisprudentie 
moeten blijken. 
 
§ 4.4.3  Zwaarwichtigheid of onaanvaardbaarheid? 

 
In belang van het onderzoek is het wenselijk om de volgende passage uit het 
wetsvoorstel nog even aan te halen. Artikel 2.3 onder c3 zegt namelijk het volgende: 
 
―Gezien het uitgangspunt dat arbeidsvoorwaarden niet eenzijdig worden gewijzigd, 
zal het daarbij in het algemeen moeten gaan om zwaarwegende 
bedrijfseconomische- of organisatorische omstandigheden die tot wijziging van 
arbeidsvoorwaarden noodzaken. Anders gezegd: hij dient aan te tonen dat sprake is 
van zodanige omstandigheden dat toepassing van de ongewijzigde regeling van 
arbeidsvoorwaarden, naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid voor hem 
onaanvaardbaar is.‖43 
 
De wetgever spreekt hier plotseling over „onaanvaardbaarheid‟, wat typerend is voor 
een andere grondslag om te wijzigen, namelijk artikel 6:248 lid 2 BW: 
 
―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.‖44 
 
In plaats van dat de wetgever spreekt over het ‟zwaarwichtige belang‟ van artikel 
7:613 BW gaat zij ineens een heel ander criterium gebruiken, namelijk de 
„onaanvaardbaarheid‟ van artikel 6:248 lid 2 BW. Het feit dat de wetgever constant 
spreekt over zwaarwichtige belangen en plotseling de overstap maakt naar de 
onaanvaardbaarheid van artikel 6:248 lid 2 BW is nogal opmerkelijk. 
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§ 4.5  Collectief of Individueel? 
 
In de definitie van artikel 7:613 BW staat nergens gegeven wat nu precies het 
toepassingsbereik van het artikel is. Moet artikel 7:613 BW nu gebruikt worden voor 
collectieve wijzigingen waar meerdere werknemers mee worden getroffen? Of kan 
artikel 7:613 BW ook gebruikt worden voor eenzijdige wijzigingen van de individuele 
werknemer.   
 
Binnen de literatuur zijn de meningen hierover verdeeld.45 Zo zijn een aantal 
schrijvers van mening dat dit artikel enkel is geschreven voor wijzigingen op 
collectieve basis. Deze groep schrijvers verdedigen hun standpunt door een beroep 
te doen op de parlementaire geschiedenis van artikel 7:613 BW, namelijk het 
wetsvoorstel tot „Wijziging van de Wet op de ondernemingsraden en titel 7.10 van het 
nieuw Burgerlijk Wetboek‟.46 Zoals al eerder in dit hoofdstuk onder de aandacht is 
gebracht valt aan dit wetsvoorstel op dat de gehele tekst is gericht op eenzijdige 
wijzigingen voor gevallen op collectieve basis. Eenzijdige wijzigingen van 
arbeidsvoorwaarden voor individuele gevallen worden in de wetsgeschiedenis niet 
behandeld. Dit wekt de indruk dat artikel 7:613 BW daarom uitsluitend bedoeld is 
voor wijzigingen op collectieve basis en niet voor individuele gevallen. 
 
Andere schrijvers zijn echter van mening dat artikel 7:613 BW ook gebruikt kan 
worden voor individuele gevallen. Deze schrijvers verdedigen hun standpunt door 
zich te beroepen op de wettekst van artikel 7:613 BW. Omdat de tekst van artikel 
7:613 BW namelijk niet aangeeft dat deze louter bedoeld is voor collectieve 
wijzigingen zijn zij van mening dat artikel 7:613 BW wel degelijk voor individuele 
gevallen gebruikt kan worden. Wat is nu juist? 
 
Met de komst van het Stoof – Mammoet arrest leek de Hoge Raad de discussie of 
artikel 7:613 BW ook gebruikt kan worden voor individuele wijzingen te beëindigen. 
In het volgende hoofdstuk zal het Mammoet arrest uitvoerig worden besproken. 
Voorlopig kan worden volstaan met de volgende passage uit dit arrest: 
 
―Hoewel het hier op het eerste gezicht om een vergelijkbare kwestie gaat, moet op 
grond van de gegevens vermeld in de conclusie van de Advocaat-Generaal onder 
3.14 worden aangenomen dat deze bepaling 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.‖47 
 
Uit bovenstaande passage blijkt dat de Hoge Raad aangeeft dat artikel 7:613 BW 
„veeleer‟ ziet op gevallen eenzijdig een wijziging in de arbeidsvoorwaarden aan te 
brengen ten opzichte van verscheidene werknemers. Volgens het woordenboek 
betekent veeleer: eerder, waarschijnlijk of voornamelijk. Deze vertaling brengt mee 
dat artikel 7:613 BW weliswaar voornamelijk wordt gebruikt voor collectieve 
wijzigingen, maar dat wijzigingen voor individuele gevallen niet zijn uitgesloten. 
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§ 4.6  Tussenconclusie artikel 7:613 BW 
 
Artikel 7:613 BW biedt de werkgever de mogelijkheid om op collectieve basis 
arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. Bij een beroep op artikel 7:613 BW maakt 
de werkgever gebruik van een eenzijdig wijzigingsbeding. Dit beding moet schriftelijk 
zijn opgenomen in de arbeidsovereenkomst zelf, of in een op de 
arbeidsovereenkomst toepasbaar verklaarde CAO, reglement etc. De wetgever wil 
met de schriftelijkheid de positie van de werknemer ten opzichte van de werkgever 
beter beschermen. Naast het wijzigingsbeding moet de werkgever ook nog een 
zwaarwichtig belang hebben om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. In de wettekst 
van artikel 7:613 BW staat niet wanneer aan het vereiste van zwaarwichtig belang is 
voldaan. De parlementaire geschiedenis van dit artikel schept hierover wat meer 
duidelijkheid. 
 
De wetgever heeft met artikel 7:613 BW voornamelijk het doel gesteld om eenzijdige 
wijzigingen door de werkgever zoveel mogelijk terug te dringen. Om op grond van 
artikel 7:613 BW een wijziging door te kunnen zetten moet de werkgever aan het 
vereiste van zwaarwichtigheid voldoen. De wetgever omschrijft twee vormen 
wanneer een zwaarwichtig belang aanwezig wordt geacht. Een zwaarwichtig belang 
is aanwezig wanneer de werkgever: 
 

1. samen met de ondernemingsraad een akkoord heeft bereikt en; 
2. er sprake is van een zwaarwichtig belang om deze wijziging door te zetten. 

 
ad 1) Het akkoord van de ondernemingsraad vormt op zich geen beletsel voor het 
verzet van de individuele werknemer tegen de eenzijdige wijziging. Het moet dus 
echt gezien worden als een vermoedelijk aanwezig zwaarwichtig belang. Wanneer er 
geen sprake is van een geldende CAO en een ondernemingsraad dan dient de 
werkgever op een andere manier aan te tonen dat er sprake is van een zwaarwichtig 
belang. 
 
ad 2) Uit de wetsgeschiedenis blijkt dat een zwaarwichtig belang aanwezig wordt 
geacht wanneer een organisatie in economische- of organisatorische 
omstandigheden verkeert die tot wijziging van arbeidsvoorwaarden noodzaken. 
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H5 – Toepassing van artikel 7:611 BW 

 
§ 5.1  Inleiding 
 
Binnen ons rechtssysteem onderscheiden we vier soorten wijzigingsgronden om de 
arbeidsovereenkomst te wijzigen. Deze zijn de artikelen 7:613, 7:611, 6:248 en 6:258 
BW. In het vorige hoofdstuk is artikel 7:613 BW reeds behandeld. We hebben gezien 
dat bij artikel 7:613 BW de werkgever zich kan beroepen op een eenzijdig 
wijzigingsbeding. 
 
In de komende hoofdstukken zullen de grondslagen van de artikelen 7:611, 6:248 en 
6:258 BW worden behandeld en toegepast. Deze artikelen hebben, in tegenstelling 
tot artikel 7:613 BW, geen betrekking op een eenzijdig wijzigingsbeding. Bij het 
toepassen van deze grondslagen zullen naast de wetteksten ook de parlementaire 
geschiedenis worden bekeken. Dit is nodig om te achterhalen met welk doel de 
wetgever de artikelen oorspronkelijk had opgesteld. Tot slot zullen nog een aantal 
belangrijke arresten worden behandeld die in een directe verhouding tot de 
wetsartikelen staan en die een centrale rol spelen binnen de rechtspraak met 
betrekking tot de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst. Zowel de wet als 
de jurisprudentie vormen uiteindelijk samen het juridisch kader die een eenzijdige 
wijziging van de arbeidsovereenkomst mogelijk maken. 
 
In dit hoofdstuk de wijziging van de arbeidsovereenkomst op basis van artikel 7:611 
BW besproken. 
 

§ 5.2  Artikel 7:611 BW 
 
De tweede mogelijkheid voor de werkgever om een arbeidsovereenkomst te wijzigen 
staat in artikel 7:611 BW. Uit de parlementaire geschiedenis van artikel 7:611 BW 
blijkt dat dit artikel is voortgekomen uit de inmiddels verouderde artikelen van het 
Burgerlijk Wetboek, namelijk de artikelen 1638z en 1639d.48 Artikel 1638z bepaalde 
dat „de werkgever over het algemeen verplicht is al datgene te doen en na te laten 
wat een goed werkgever in gelijke omstandigheden behoort te doen en na te laten‟. 
Artikel 1639d bevatte dezelfde definitie voor de werknemer. 49 Het huidige artikel 
7:611 BW ziet er als volgt uit: 
 
―De werkgever en de werknemer zijn verplicht om zich als een goed werkgever en 
een goed werknemer te gedragen.‖50 
 

§ 5.3  De redelijkheid en billijkheid  
 
Zoals uit de tekst van artikel 7:611 BW blijkt, is een mogelijkheid tot wijziging van de 
arbeidsovereenkomst op basis van 7:611 BW mogelijk op grond van goed 
werkgeverschap en goed werknemerschap. Goed werkgeverschap en goed 
werknemerschap vinden haar grondslag terug in de algemene bepalingen van het 
overeenkomstenrecht, namelijk de redelijkheid en billijkheid van artikel 6:2 en 6:248 
lid 2 BW. Uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat een aantal Kamerleden zich bij 
het opstellen van 7:611 BW had afgevraagd of dit artikel niet overbodig was gezien 
de aanwezigheid van artikel 6:2 en 6:248 lid 2 BW. 
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Het antwoord op deze vraag moet gezocht worden in het feit dat de wetgever er 
bewust voor heeft gekozen om het goed werkgeverschap, goed werknemerschap in 
de wet te laten opnemen. De wetgever gebruikte als argument dat artikel 7:611 BW 
niet alleen toeziet op de bedoelingen van partijen onderling, maar ook op voor het 
arbeidsrecht relevante verhoudingen en ontwikkelingen‟.51 De plaats van 7:611 BW 
binnen het Burgerlijk Wetboek speelt daarin ook een belangrijke rol. Deze is immers 
opgenomen in titel 10 van boek 7 die betrekking heeft op de arbeidsovereenkomst. 
Door artikel 7:611 BW in deze titel op te nemen heeft de werkgever ervoor gezorgd 
dat werknemer en werkgever met betrekking tot de arbeidsovereenkomst (en dus 
ook bij de wijziging van die arbeidsovereenkomst), zich moeten gedragen als een 
goed werkgever, goed werknemer. 
 

§ 5.4  Artikel 7:611 BW in de literatuur  
 
Ook bepaalde schrijvers zetten vraagtekens bij de redenering van de wetgever. Zo 
stelt Bungener52 dat een werkgever met een beroep op artikel 6:248 BW hetzelfde 
resultaat kan worden bereikt als met 7:611 BW en dat daardoor artikel 7:611 BW niet 
als wijzigingsgrond noodzakelijk is.53  
 
Ook Gundt is terughoudend wat betreft het toepassingsbereik van artikel 7:611 BW.  
Zij stelt dat de redelijkheid en billijkheid per definitie al deel uit maakt van het 
overeenkomstenrecht (krachtens artikel 6:248 lid 2 en 6:2 BW) binnen ons 
rechtssysteem. Een extra beding dat een aanpassing op basis van redelijkheid en 
billijkheid mogelijk maakt dan ook niet nodig, zo stelt zij.54 Gundt ziet in artikel 7:611 
BW dan ook geen voorbeeld van een wijzigingsrecht.55 Hiermee wil zij duidelijk 
maken dat artikel 7:611 BW niet per uitstek bedoeld is voor het eenzijdig wijzigen van 
arbeidsovereenkomsten. 
 
Ondanks de sceptische visies van sommige auteurs, sluit ik me bij dit vraagstuk aan 
bij de mening van Beltzer.56 Beltzer verwijst in het tijdschrift voor de 
arbeidsrechtpraktijk naar de uitspraak van de Hoge Raad in het Stoof – Mammoet 
arrest57. In dit arrest is onder punt 3.3.2. de volgende stelling opgenomen:  
 
―Er is geen grond in afwijking van de in het hiervoor vermelde arrest van de Hoge 
Raad van 26 juni 1998 aanvaarde, aan art. 7:611 ontleende maatstaf aan te nemen 
dat de werknemer slechts dan in strijd handelt met de verplichting zich in de 
arbeidsverhouding als goed werknemer redelijk op te stellen tegenover een, met 
gewijzigde omstandigheden op het werk verband houdend redelijk voorstel van de 
werkgever, indien afwijzing van het - redelijke - voorstel van de werkgever door de 
werknemer naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is‖.58  
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Met „maatstaf‟ doelt de Hoge Raad hier op het criterium van het Van der Lely – Taxi 
Hofman arrest, namelijk dat een werknemer in beginsel verplicht is zich positief op te 
stellen voor redelijke voorstellen van de werkgever. De redelijkheid en billijkheid staat 
bij artikel 7:611 BW dan ook steeds centraal. Uit de passage hierboven spreekt de 
hoge raad over de onaanvaardbaarheid van artikel 6:248 lid 2 BW. Dit artikel is een 
veel zwaardere maatstaf dan de redelijkheid en billijkheid van artikel 7:611 BW. 
Hieruit kan daarom de conclusie getrokken worden dat artikel 7:611 BW en 6:248 lid 
weliswaar allebei de mogelijkheid verschaffen tot het wijzigen van de 
arbeidsovereenkomst, maar dat zij daarbij twee verschillende toetsingmaatstaven 
hanteren.  
 

§ 5.5  Goed werkgeverschap, goed werknemerschap 
 
Uit de tekst van 7:611 BW blijkt dat een werkgever en werknemer bij een wijziging 
van de arbeidsovereenkomst zich moeten gedragen als een goed werkgever en 
goedwerknemer. Wat nu precies onder goed werkgeverschap en goed 
werknemerschap moet worden verstaan is niet duidelijk. De tekst en parlementaire 
geschiedenis van artikel 7:611 BW geeft hierover geen helderheid. Wel mag duidelijk 
zijn dat deze begrippen van toepassing zijn op de algemene rechtsbeginselen van 
redelijkheid en billijkheid. Het antwoord op de vraag wanneer voldaan is aan het 
vereiste van goed werkgeverschap, goed werknemerschap moet worden gezocht in 
het arrest Van der Lely – Taxi Hofman en het Stoof – Mammoet arrest. Beide 
arresten zullen hierna worden besproken en behandeld, te beginnen met het Van der 
Lely – Taxi Hofman arrest hieronder. 
 
§ 5.5.1  Van der Lely – Taxi Hofman arrest  

 
Van der Lely –Taxi Hofman, casus: 
De heer Van der Lely was als taxichauffeur werkzaam bij taxibedrijf Taxi Hofman. Op 
een gegeven moment werd Van der Lely arbeidsongeschikt verklaard en na deze 
periode van arbeidsongeschiktheid werd hem door de werkgever passende arbeid 
aangeboden. Deze passende arbeid bestond uit het verrichten van werkzaamheden 
als administratief medewerker en centralist. Van der Lely ging akkoord met deze 
passende arbeid, maar na een tijd werd hij voor de tweede maal arbeidsongeschikt 
verklaard. In zijn tweede periode van arbeidsongeschiktheid nam de dochter van de 
directeur van Taxi Hofman de werkzaamheden van Van der Lely over. Deze functie 
was voor Van der Lely dus niet langer beschikbaar en dit werd hem ook 
medegedeeld. Nadat Van der Lely weer arbeidsgeschikt werd verklaard bood de 
werkgever Van der Lely aan om zijn oorspronkelijke werk als taxichauffeur te 
hervatten. Van der Lely ging hiermee niet akkoord. Hij nam het standpunt in dat er 
sprake was van een wijziging van werk en dat hij daardoor niet gehouden was om 
zijn oude werk als taxichauffeur weer op te pakken. Taxi Hofman verweerde zich 
door aan te geven dat er sprake was van een verandering in de bedrijfsvoering en 
dat daardoor hervatting van de door Van der Lely gewenste werkzaamheden niet 
mogelijk was. De positie van centralist was immers al vervuld. Partijen stapten 
vervolgens naar de rechter en daar werd in eerste aanleg Van der Lely in het gelijk 
gesteld. Uiteindelijk werd de zaak bij de Hoge Raad aanhangig gemaakt en die 
oordeelde als volgt: 
 
―Dienaangaande moet het volgende worden vooropgesteld. Uit de art. 7A:1638z en 
7A:1639d (oud) BW – inmiddels samengebracht in artikel 7:611 BW – blijkt dat de 
werkgever en werknemer over en weer verplicht zijn zich als een goedwerkgever 
respectievelijk een goed werknemer te gedragen. Dit brengt, wat de werknemer 
betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de werkgever verband houdende met 
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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.‖59 
 
§ 5.5.2  Van der Lely – Taxi Hofman, criteria 
 
Goed werkgeverschap 
De essentie van het Van der Lely – Taxi Hofman arrest houdt in dat een werknemer 
niet zomaar elk voorstel van de werkgever van de hand mag wijzen.60 Sterker nog: 
een werknemer dient in beginsel positief in te gaan op voorstellen van de werkgever. 
Dit voorstel van de werkgever moet dan wel redelijk zijn, en in verband staan met 
gewijzigde omstandigheden op het werk.61 
 
Goed werknemerschap 
Goed werknemerschap wil zeggen dat een werknemer in beginsel positief op 
redelijke voorstellen van de werkgever in moet gaan. Weigeren kan alleen wanneer 
de aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd. Met andere 
woorden: een werknemer moet een eenzijdige wijziging accepteren wanneer het 
voorstel van de werkgever redelijk is en de werknemer dit voorstel in redelijkheid niet 
kan weigeren. Dit wordt ook wel de dubbele redelijkheidtoets genoemd. Deze toets 
brengt met zich mee dat van een werknemer onder bepaalde omstandigheden kan 
worden gevergd dat hij met een eenzijdig wijzigingsvoorstel van de werkgever 
instemt.62 
 
§ 5.5.3  Betekenis Van der Lely – Taxi Hofman voor de rechtspraak 
 
Om de betekenis van het arrest Van der Lely – Taxi Hofman voor de rechtspraak aan 
te geven is het belangrijk te weten dat vóór dit arrest veelzijdig gebruikt gemaakt 
werd van artikel 7:613 BW: 
 
―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.‖63 
 
Artikel 7:613 BW zal in het volgende hoofdstuk uitvoerig worden behandeld. 
Voorlopig kan worden volstaan met het gegeven dat een werkgever voor het 
wijzigingen van de arbeidsovereenkomst op basis van artikel 7:613 BW een 
wijzigingsbeding moet hebben. Een wijzigingsbeding houdt in dat een werkgever zich 
het recht voorbehoudt om zonder toestemming van de werknemer toch een wijziging 
van de arbeidsovereenkomst kan doorzetten. Daarnaast heeft de werkgever, zo blijkt 
uit de tekst van artikel 7:613 BW, een zwaarwichtig belang nodig om de 
arbeidsovereenkomst te wijzigen. 
 
In het arrest Van der Lely – Taxi Hofman wordt artikel 7:611 BW toegepast. Zoals uit 
paragraaf 1.3 is gebleken houdt dit artikel in dat werkgever en werknemer zich 
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redelijk naar elkaar toe moeten gedragen. Samenvattend wordt bij artikel 7:611 BW 
de leer van de redelijkheid en billijkheid toegepast. Artikel 7:613 BW hanteert een 
wat zwaarder criterium, namelijk dat de werkgever een zwaarwichtig belang moet 
hebben om „een in de arbeidsovereenkomst voorkomende arbeidsvoorwaarden te 
wijzigen‟. Het lijkt erop dat werkgevers dan ook beter af zouden zijn zonder 
wijzigingsbeding, omdat in die gevallen aansluiting gezocht moet worden bij artikel 
7:611 BW die een lichter criterium bevat: de redelijkheid en billijkheid.  
 
In 2008 is er echter een nieuw arrest gewezen waarin de Hoge Raad opnieuw inging 
op de vraag in hoeverre een werknemer nu precies verplicht is mee te werken aan 
een wijziging van zijn arbeidsvoorwaarden. Dit is het Stoof – Mammoet arrest. Het 
arrest heeft er uiteindelijk toe geleid dat het Van der Lely – Taxi Hofman criterium 
werd aangevuld met een aantal voorwaarden waardoor het belang van de 
werknemer beter werd gewaarborgd.  Op de volgende pagina wordt de leer van het 
Stoof – Mammoet arrest nader uitgelegd. 
 

§ 5.6  Stoof – Mammoet arrest 
 
Stoof - Mammoet arrest, casus 
In arrest Stoof – Mammoet ging het over een conflict tussen werknemer en 
werkgever. Stoof werkte als technisch directeur en aandeelhouder bij Mammoet 
Transport B.V. Nadat het bedrijf was verkocht had de nieuwe eigenaar Stoof een 
andere functie gegeven, namelijk de functie van adviseur of ‗tweede man‘ van het 
bedrijf, in plaats van zijn oude functie als technisch directeur. Stoof was het niet met 
deze functiewijziging eens. Kort samengevat stelde Stoof een aantal voorwaarden 
aan zijn nieuwe functie wilde hij deze accepteren. Mammoet gaf aan dat de geëiste 
voorwaarden onaanvaardbaar waren en ging dan ook niet akkoord de voorwaarden 
akkoord. Stoof schortte vervolgens zijn werkzaamheden op en stelde zich daarbij op 
het standpunt dat hij niet verplicht was in een andere dan de eerder afgesproken 
functie te werken. Mammoet reageerde door de loondoorbetaling van Stoof stop te 
zetten. Stoof stapte vervolgens naar de rechter. 
 
De rechtbank en het Hof toetsten het geschil tussen Stoof en Mammoet aan de hand 
van het Van der Lely – Taxi Hofman criterium en stelde Stoof in het ongelijk. Dit 
criterium hield in dat een werknemer in beginsel positief hoort in te gaan op redelijke 
voorstellen van de werknemer. Stoof was het niet eens met de beslissing van de 
rechtbank en het Hof en ging vervolgens in cassatie bij de Hoge Raad. De Hoge 
Raad oordeelde als volgt: 
 
―Bij de beantwoording van de vraag tot welke gevolgen een wijziging van de 
omstandigheden voor een individuele arbeidsrelatie kan leiden, dient 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 tot wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden, 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. Nu de werknemer op 
deze wijze beschermd wordt tegen onredelijke voorstellen van de werkgever, en nu 
vervolgens nog dient 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, is het belang van de 
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werknemer bij een ondanks de veranderde omstandigheden ongewijzigd voortduren 
van de arbeidsvoorwaarden voldoende gewaarborgd.‖64 
 
Uit de overweging van de Hoge Raad zoals die hierboven staat weergegeven zijn 
een aantal vereisten te halen die bepalend voor de vraag wanneer een wijziging van 
de redelijkheid en billijkheid geoorloofd is. Op grond van bovenstaande overweging 
kan dan ook het volgende stappenplan worden uitgewerkt: 
 
§ 5.6.1  Stoof – Mammoet arrest criteria 
 
1. Er moet sprake zijn van gewijzigde omstandigheden. 
2. Er moet worden bepaald of deze omstandigheden aanleiding vormen voor de 
werkgever tot het doen van een voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden. 
3. Er moet worden bepaald of het voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden 
redelijk is, gezien alle omstandigheden van het geval. 
4. Er moet worden beoordeeld of aanvaarding door de werknemer van het door de 
werkgever gedane redelijke voorstel in het licht van de omstandigheden van het 
geval in redelijkheid van de werknemer kan worden gevergd.65 
 
Uit de overweging van de Hoge Raad valt op te maken dat de maatstaf voor het 
eenzijdig wijziging op basis van 7:611 BW is verzwaard. Vóór het Stoof – Mammoet 
arrest werden dergelijke gevallen benaderd volgens de Van der Lely – Taxi Hofman 
leer. Deze hield, zoals we al eerder in dit hoofdstuk hebben kunnen zien, dat een 
werknemer in beginsel positief op redelijke voorstellen van de werkgever in moet 
gaan. Op grond van het Stoof – Mammoet arrest zal echter eerst bekeken moeten 
worden of een wijzigingsvoorstel van de werkgever wel zo redelijk is. Hiervoor zal 
een belangenafweging plaats moeten vinden tussen het belang van de werkgever en 
het belang van de werknemer. Alle omstandigheden zullen hierbij moeten worden 
meegenomen. Ook wanneer de werkgever de belangen heeft gewogen, hoeft de 
werknemer een wijziging niet zonder meer te accepteren. De werknemer mag ook 
bepaalde bezwaren naar voren brengen en/of tegenvoorstellen doen.66 

 
§ 5.7  Collectief of individueel? 
 
Artikel 7:611 BW wordt vooral gebruikt bij wijzigingen van arbeidsovereenkomsten op 
individuele basis, dus één werknemer en één werkgever en waarbij de werkgever 
niet beschikt over een schriftelijk wijzigingsbeding zoals die in artikel 7:613 vereist is. 
Ook in het hiervoor besproken arrest in de zaak Van der Lely – Taxi Hofman ging het 
over een individuele wijziging van de arbeidsovereenkomst. Het arrest vormt 
inmiddels een leidraad voor de rechtspraak. Bij verschillende individuele wijzigingen 
wordt het criteria uit het Van der Lely – Taxi Hofman arrest gehanteerd. Dit blijkt ook 
uit verschillende uitspraken binnen de jurisprudentie.67 68 69  
 
Naast individuele wijzigingen kan artikel 7:611 BW ook gebruikt worden voor een 
wijziging op collectieve basis waar dus meerdere werknemers bij betrokken zijn. Dit 
zijn eerder uitzonderingen op de hoofdregel en de werkgever moet hiervoor dan ook 
een bepaalde terughoudendheid hanteren. Gundt geeft het voorbeeld van een 
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situatie waarin de werkgever een collectieve regeling wil wijzigen en de meerderheid 
van de werknemers met deze wijziging akkoord zijn gegaan. De overige werknemers 
die niet met de wijziging akkoord zijn gegaan zouden dan op grond van de 
redelijkheid en billijkheid van 7:611 BW de wijziging moeten accepteren.70 
Samenvattend bekijkt een rechter eerst of het aanbod redelijk is en of de procedurele 
voorwaarden in acht zijn genomen. Is dat het geval, dan wordt van de werknemer 
verwacht dat hij de wijziging van de werkgever accepteert.71  
 
De opmerking verdient dat collectieve wijzigingen op basis van 7:611 BW door 
sommige auteurs binnen de literatuur niet wordt geaccepteerd. Beltzer, De Laat en 
Van Slooten zijn hier voorbeelden van. Zij stellen dat artikel 7:611 BW niet ziet op 
wijzigingen van collectieve aard en dat hiervoor aansluiting gezocht moet worden bij 
artikel 7:613 BW.72 Ook in de jurisprudentie zijn er gevallen bekend waarbij 7:611 
BW voor wijzigingen op collectieve schaal niet werd geaccepteerd. Dit blijkt onder 
andere uit de uitspraak van de kantonrechter van Maastricht op 29 maart 2005.73 
 

§ 5.8  Tussenconclusie artikel 7:611 BW 
 
De tweede mogelijkheid voor een werkgever om de arbeidsovereenkomst te 
wijzigen, is door een beroep te doen op het goed werkgeverschap, goed 
werknemerschap van artikel 7:611 BW. Artikel 7:611 BW ziet vooral op wijzigingen 
op individuele basis. Uit de literatuur en rechtspraak is gebleken dat artikel 7:611 BW 
voor collectieve wijzigingen mogelijk is, maar nauwelijks gebruikt wordt. Het vereiste 
van goed werkgeverschap, goed werknemerschap  komt voort uit de algemene 
rechtsbeginselen van de redelijkheid en billijkheid. Het Taxi Hofman arrest geeft aan 
wanneer aan de vereisten van goed werkgeverschap, goed werknemerschap is 
voldaan. De toets van het Taxi Hofman arrest houdt in dat de werknemer in beginsel 
positief in dient te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever. Een werknemer 
zal een redelijk voorstel van de werkgever dan ook moeten accepteren op basis van 
dit arrest. Voorwaarde is wel dat er sprake moet zijn van veranderde 
omstandigheden die de werkgever tot het doen van een dergelijk hebben bewogen. 
Het criterium van het Taxi Hofman arrest is later aangevuld door de Hoge Raad 
middels het Stoof – Mammoet arrest. De uiteindelijke voorwaarden om een wijziging 
op grond van artikel 7:611 BW door te kunnen zetten zien er als volgt uit: 

 
1. Er moet sprake zijn van gewijzigde omstandigheden. 
2. Er moet worden bepaald of deze omstandigheden aanleiding vormen voor de 
werkgever tot het doen van een voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden. 
3. Er moet worden bepaald of het voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden 
redelijk is, gezien alle omstandigheden van het geval. 
4. Er moet worden beoordeeld of aanvaarding door de werknemer van het door de 
werkgever gedane redelijke voorstel in het licht van de omstandigheden van het 
geval in redelijkheid van de werknemer kan worden gevergd.74 
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H6 – Toepassing van artikel 6:248 lid 2 BW 
 
§ 6.1  Artikel 6:248 BW 
 
De derde mogelijkheid voor de werkgever om een arbeidsovereenkomst eenzijdig te 
kunnen wijzigen is artikel 6:248 lid 2 BW. Artikel 6:248 lid 2 luidt: 

―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‖.75 

Artikel 6:248 lid 2 BW kent een aanvullende- en beperkte werking van de redelijkheid 
en billijkheid. Beide begrippen zullen hierna worden besproken. 

§ 6.2  De aanvullende werking 
 
Een arbeidsovereenkomst kan onder bepaalde omstandigheden worden gewijzigd op 
grond van de redelijkheid en billijkheid van artikel 6:248 lid 1 BW. In deze situatie 
wordt er zogezegd een beroep gedaan op de „aanvullende werking‟ van de 
redelijkheid en billijkheid.76 Ter ondersteuning van de aanvullende werking is de 
uitleg van het veelbesproken Haviltex arrest van belang. In dit arrest kwam de Hoge 
Raad met een uitspraak waarin werd bepaald dat men bij de rechtsgevolgen van een 
overeenkomst niet alleen moet kijken naar wat partijen op grond van „zuiver 
taalkundige uitleg in de overeenkomst hadden afgesproken‟, maar ook wat zij over 
en weer „redelijkerwijs aan elkaars verklaringen en gedragingen mochten toekennen‟ 
en wat zij van elkaar mochten verwachten.77 Kortom,  met de bedoelingen van 
partijen moet dus altijd rekening gehouden worden. Ook wanneer deze bedoelingen 
niet helder uit de arbeidsovereenkomst naar voren komen. 
 

§ 6.3  De beperkte werking 
 
Niet alle wijzigingen zijn op grond van de redelijkheid en billijkheid geoorloofd. Artikel 
6:248 lid 2 BW geeft aan dat „een tussen partijen als gevolg van de overeenkomst 
geldende regel niet van toepassing is voor zover dit in de gegeven omstandigheden 
naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn‟. Er is hier 
dus sprake van beperkte werking van de redelijkheid en billijkheid. Ook hier zal uit de 
jurisprudentie moeten blijken wanneer een wijziging op grond van 6:248 lid 2 BW 
mogelijk is. Volgens de literatuur wordt door werkgevers voornamelijk een beroep 
gedaan op dit artikel wanneer men op collectieve basis de arbeidsovereenkomst wil 
wijzigen maar geen schriftelijk wijzigingsbeding als in artikel 7:613 had opgenomen.78 
De voorwaarden voor een beroep op artikel 6:248 lid 2 BW is verankerd in het FNV – 
Frans Maas arrest.79 Dit arrest zal in de volgende paragraaf besproken worden. 
 
 
 
 

                                                 
75

 Zie artikel 6:248 lid 2 BW 
76

 Loonstra 2010, p. 315 
77

 Nieuwenhuis 2009, p. 2710 
78

 Gundt 2009, p. 41 
79

 Hof ‟s-Hertogenbosch 18 juni 2001, JAR 2003/128. 



 

28 
 

§ 6.3.2  FNV – Frans Maas arrest 

 
FNV – Frans Maas casus 
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. Voor de werknemers van Frans Maas hield deze wijziging in dat zij op de 
eerste vijf ziektedagen nog maar 70%, in plaats van de gebruikelijke 100% van hun 
loon kregen uitgekeerd. FNV was het niet eens met deze wijziging en stapte naar de 
rechter waar hij de naleving van de oude suppletieregeling vorderde. De rechtbank in 
eerste aanleg moest bekijken of Frans Maas dan ook terecht de suppletieregeling 
eenzijdig mocht wijzigen. De rechtbank oordeelde dat dit inderdaad het geval was nu 
zij van oordeel was dat ‗het in de gegeven omstandigheden niet redelijk was dat 
Frans Maas Nederland B.V. de suppletieregeling ongewijzigd in stand zou laten‘.80 
De rechtbank besliste hiermee dus in het voordeel van FNV. 
 
FNV bracht de zaak uiteindelijk voor de Hoge Raad. Het oordeel van de Hoge Raad 
in haar beslissing is uiteindelijk de kern van de toets van artikel 6:248 lid 2 BW. In 
cassatie oordeelde de Hoge Raad namelijk als volgt: 
 
―Terecht betoogt onderdeel 1 van het middel dat de Rechtbank, (…) een onjuiste 
maatstaf heeft aangelegd bij de beantwoording van de vraag of het (werkgever) in 
verband met de inwerkingtreding van de Wet TZ was toegestaan de 
suppletieregeling eenzijdig te wijzigen. De Rechtbank heeft deze vraag bevestigend 
beantwoord op grond van haar oordeel dat het in de gegeven omstandigheden ―niet 
redelijk‖ is dat (werkgever) de suppletieregeling ongewijzigd in stand zou moeten 
laten. ―Niet redelijk‖ vormt echter een andere maatstaf dan die welke in de meer 
terughoudende woorden ―naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid 
onaanvaardbaar‖ tot uitdrukking is gebracht in art. 6:248 lid 2.‖81 
 
§ 6.3.3  Criteria FNV – Frans Maas arrest 
 
Met bovenstaande uitspraak heeft de Hoge Raad willen aangeven dat er een verschil 
bestaat tussen de ‟redelijkheid en billijkheid‟ en de „onaanvaardbaarheid‟ van artikel 
6:248 lid 2 BW. Met „onaanvaardbaarheid‟ heeft de Hoge Raad willen aangeven dat 
er sprake is van een zwaardere maatstaf dan de redelijkheid en billijkheid en dat de 
rechters zich terughoudend moeten opstellen bij het toetsen van dit artikel.  

 
§ 6.4  Tussenconclusie artikel 6:248 BW 
 
Een derde mogelijkheid om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen is artikel 
6:248 BW. Het artikel kent een aanvullende en beperkte werking. De aanvullende 
werking vloeit voort uit de redelijkheid en billijkheid van artikel 6:2 BW. De beperkte 
werking legt zoals de naam aangeeft, een beperking op aan het toepassingbereik 
van die redelijkheid en billijkheid. De beperkte werking staat vermeld in lid 2 van 
artikel 6:248 BW. Hierin spreekt de wetgever over de zogenaamde 
„onaanvaardbaarheid‟. Dit houdt in dat een wijziging van de arbeidsovereenkomst in 
beginsel niet mogelijk is, maar dat een uitzonderlijke gevallen van de werknemer 
gevergd kan worden dat hij een wijzigingsvoorstel accepteert. In die gevallen is het 
dan „onaanvaardbaar‟ dat de werknemer niet met het voorstel instemt.  
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H7 – Toepassing van artikel 6:258 BW 
 
§ 7.1  Inleiding  
 
De vierde en tevens de laatste mogelijkheid om een arbeidsovereenkomst eenzijdig 
te wijzigen staat in artikel 6:258 BW: „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‟. In dit hoofdstuk zal aandacht 
besteedt worden aan artikel 6:258 BW, samen met de daartoe behorende literatuur 
en jurisprudentie. Ook zal er een vergelijking plaatsvinden met het al eerder 
behandelde artikel 6:248 BW. 
 

§ 7.2  Artikel 6:258 BW 
 
Artikel 6:258 BW is een bijzondere manier om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. 
Het is namelijk de enige rechtsgang die tot een inhoudelijke wijziging van de 
overeenkomst kan leiden zonder dat dit is terug te voeren op het moment van 
wilsovereenstemming. Bungener geeft namelijk aan dat bij de artikelen 6:248, 7:611 
en artikel 7:613 BW altijd een soort van wilsovereenstemming tussen werkgever en 
werknemer vereist is.82 Wil een werkgever namelijk de arbeidsovereenkomst wijzigen 
dan is de instemming van de werknemer vereist. Bij artikel 6:258 BW is dat niet het 
geval. Hier heeft de rechter een zelfstandige bevoegdheid om de afspraken tussen 
werkgever en werknemer te wijzigen. Artikel 6:258 BW houdt dan ook in dat partijen 
een verzoek kunnen doen bij de rechter om de overeenkomst (en dus ook de 
arbeidsovereenkomst) te wijzigen of geheel te ontbinden op grond van onvoorziene 
omstandigheden.83 Deze onvoorziene omstandigheden moeten zodanig van aard 
zijn, dat de werknemer naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid niet van de 
werkgever mag verwachten de arbeidsovereenkomst in zijn huidige vorm door te 
zetten.  
 
Hoewel deze omschrijving erg veel lijkt op de beperkte werking van artikel 6:248 lid 2 
BW zijn deze niet hetzelfde. Een belangrijk verschil is dat bij een wijziging op grond 
van artikel 6:248 BW onvoorziene omstandigheden niet vereist zijn. Hierdoor bevat 
artikel 6:258 BW een veel zwaardere maatstaf ten opzichte van het al zware artikel 
6:248 lid 2 BW. Bungener noemt als tweede verschil dat artikel 6:258 BW een middel 
is om door middel van een verzoek aan de rechter tot een inhoudelijke wijziging kan 
komen. Op grond van artikel 6:248 BW kan volgens hem namelijk géén inhoudelijke 
wijziging van de arbeidsovereenkomst worden gedaan, enkel op proportioneel 
derogeren na.84 Hij bedoelt hiermee dat bij toepassing van artikel 6:248 lid 2 BW 
sprake is van de zogenaamde derogerende werking (beperkte werking) van 
partijafspraken. Dit houdt in dat partijafspraken weliswaar een andere invulling 
krijgen, maar dat deze wel blijven voortbestaan en dus is er geen sprake van een 
inhoudelijke wijziging. Bij toepassing van artikel 6:258 BW is dat wel het geval. Hier 
zal de rechter de afspraken inhoudelijk veranderen. Belangrijk is in ieder geval dat 
artikel 6:248 en 6:258 BW verschillend zijn. 
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§ 7.3  Onvoorziene omstandigheden 
 
Met onvoorziene omstandigheden bedoeld de wetgever niet onvoorzienbare 
omstandigheden, maar omstandigheden waarin door partijen niet is voorzien.85 Dat 
wil zeggen dat bij onvoorziene omstandigheden gekeken moet worden naar 
omstandigheden waar partijen ten tijde van het sluiten van de arbeidsovereenkomst 
geen rekening mee hebben gehouden. Omstandigheden die ten tijde van het sluiten 
van de arbeidsovereenkomst voorzienbaar zijn vallen dan ook niet onder de definitie 
van onvoorziene omstandigheden van 6:258 BW. Een voorbeeld van een 
onvoorziene omstandigheid is bijvoorbeeld een wetswijziging.86  
 
De wetgever geeft aan dat bij onvoorziene omstandigheden gekeken moet worden 
naar welke veronderstellingen (bedoelingen) partijen zijn uitgegaan. Hiermee wordt 
bedoeld of werkgever en werknemer bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst 
rekening hebben gehouden met de „mogelijkheid van het optreden van onvoorziene 
omstandigheden‟. Het mag duidelijk zijn dat hier altijd een bepaald toekomstbeeld 
aan gekoppeld moet worden. Onvoorziene omstandigheden spelen immers altijd in 
de toekomst af.  
 
Een rechter zal bij de toepassing van artikel 6:258 BW zich terughoudend moeten 
opstellen. Dit blijkt ook uit de tekst van het betreffende artikel. Daar staat namelijk in 
dat onvoorziene omstandigheden van „dien aard moeten zijn dat de wederpartij naar 
maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de 
overeenkomst niet mag verwachten‟. Hiermee wordt bedoeld dat het van de 
werknemer, gezien de omstandigheden, niet redelijk zou zijn wanneer hij niet instemt 
met de wijziging van de arbeidsovereenkomst.87 Uit de literatuur blijkt dat de rechter 
zich terughoudend zal moeten opstellen en de gevorderde wijziging moét weigeren 
wanneer hij van mening is dat  de gewijzigde omstandigheden redelijk voorzienbaar 
waren, of voor het risico van de werkgever komen.88 
 

 § 7.4  Tussenconclusie artikel 6:258 BW 
 
Artikel 6:258 BW geeft zowel de werkgever als de werknemer de mogelijkheid om de 
inhoud van de arbeidsovereenkomst te wijzigen. Wanneer de werkgever de 
arbeidsovereenkomst wil wijzigen en de werknemer niet met de geplande wijziging 
akkoord gaat, dan kan de werkgever de rechter verzoeken om de 
arbeidsovereenkomst te laten wijzigingen op grond van artikel 6:258 BW.89 De wet 
stelt als voorwaarde dat er sprake moet zijn van onvoorziene omstandigheden. Dit 
zijn omstandigheden waarin door partijen niet is voorzien. Deze omstandigheden 
moeten zodanig van aard zijn dat het niet redelijk is dat de arbeidsovereenkomst in 
stand te laten. Uit de literatuur blijkt dat de rechter zich terughoudend zal moeten 
opstellen en de gevorderde wijziging moét weigeren wanneer hij van mening is dat  
de gewijzigde omstandigheden redelijk voorzienbaar waren, of voor het risico van de 
werkgever komen.90 
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H8 – Het juridisch kader in verhouding tot de rechtspraak  
 
§ 8.1  Inleiding 
 
Het juridisch kader is af. In dit hoofdstuk zal het juridisch kader worden toegepast op 
eenzijdige wijzigingen die circuleren binnen de rechtspraak. Voor het onderzoek zijn alle 
eenzijdige wijzigingen in behandeling genomen die tussen 1 juni 2010 en 1 mei 2011 door 
een rechterlijke instantie zijn behandeld. Het onderzoek is belangrijk om te bekijken of de 
rechtspraak zich houdt aan dezelfde regels zoals die in het juridisch kader zijn gesteld. 
 
De toepassing van het juridisch kader op de rechtspraak is voor het onderzoek van belang 
om te kijken hoe de rechtspraak oordeelt nà het wijzen van het Mammoet arrest van 11 juli 
2008. Dit onderzoek geeft ons een beeld hoe de rechtspraak de problematiek omtrent de 
eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst benaderd, is dat met behulp van artikel 
7:611, 7:613, 6:248 of artikel 6:258 BW?  
 
Het hoofdstuk is opgebouwd op basis van het juridisch kader zoals die in het vorige 
hoofdstuk is behandeld. Dit houdt in dat er onderscheid zal worden gemaakt tussen 
collectieve en individuele wijzingen, en of er een wijzigingsbeding van toepassing is 
verklaard of niet. 
 

§ 8.2  Uitspraken betreffende collectieve wijzigingen 
 
Het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst kan zowel collectief als individueel. In 
deze paragraaf worden alle uitspraken behandeld die een collectieve wijziging betreffen. 
 
§ 8.2.1  Collectieve uitspraken waar een eenzijdig wijzigingsbeding is opgenomen. 
 
 Rechtbank Utrecht, sector Kanton, 23 maart 2011, LJN:BP7701 

 
Samenvatting 
De werknemers van FNV Bondgenoten beschikten vanaf 1 januari 2009 over een regeling 
betreffende de „mobiele werkvoorzieningen‟. In het kort hield deze regeling in dat 
vierhonderdvijftig werknemers hun telefoon en internetkosten voor een deel bij hun 
werkgever konden declareren. FNV Bondgenoten hield hiervoor een bedrag in op het salaris 
van de werknemers voor het (onbeperkte) privégebruik van de telefoon. Met de komst van 
de „smartphone‟ was deze regeling niet langer gunstig voor FNV Bondgenoten en op 11 juni 
2009 heeft zij dan ook samen met de ondernemingsraad een akkoord bereikt over het 
wijzigingen van de regeling mobiele werkvoorzieningen. Deze wijziging hield in dat de 
vergoeding voor de telefoonkosten werd ingetrokken en dat voor het internet een 
maandelijkse vergoeding van € 25,00 werd uitgekeerd. Opmerking verdient dat bij de 
gewijzigde regeling een wijzigingsbeding was opgenomen zoals ook in de oude regeling 
vermeld stond. 
 
Twee werknemers waren het niet eens met het besluit van FNV Bondgenoten en namen het 
standpunt in dat FNV Bondgenoten voor de wijziging hun individuele instemming behoefde, 
en niet die van de ondernemingsraad. Hierbij gaven zij aan dat „het eerder toegezegde vrije 
privégebruik van telefoon en internet als (verkapt) loon moet worden aangemerkt‟. De 
werknemers gaven aan dat geen beroep gedaan kon worden op artikel 7:613 BW omdat er 
geen sprake was van een geldig wijzigingsbeding doordat deze niet in de 
arbeidsovereenkomst zelf was overeengekomen, maar in een aparte regeling. Zij vonden 
dan ook dat bij het bekijken of de wijziging wel rechtmatig was getoetst moest worden aan 
artikel 6:248 lid 2 BW (onaanvaardbaarheid) en niet aan de zwaarwichtigheid van artikel 
7:613 BW. 



 

33 

    

FNV Bondgenoten gaf in haar verweer aan dat de individuele instemming van de 
werknemers niet was vereist omdat de nieuwe regeling voortvloeide uit de CAO en met 
instemming van de ondernemingsraad tot stand was gekomen. Ook stelde FNV 
Bondgenoten dat zowel in de CAO als in de arbeidsovereenkomst (van één) van de 
werknemers een wijzigingsbeding was opgenomen. FNV Bondgenoten vond dan ook dat 
mede hierdoor geen aansluiting gezocht moest worden bij artikel 6:248 lid 2 BW, maar wel 
degelijk bij artikel 7:613 BW. Zij gaven dan ook aan dat FNV bondgenoten een zwaarwichtig 
belang hadden om de regeling te wijzigen en gebruikte hierbij als argument dat de 
ondernemingsraad met de wijziging had ingestemd en dat zij genoodzaakt waren de 
achterhaalde regeling aan te passen naar de huidige technologische situatie en 
kostenontwikkeling op het gebied van (mobiele) communicatiemiddelen.  
 

Toepassing juridisch kader 
Wanneer we het juridische kader zouden toepassen dan zou de conclusie moeten worden 
getrokken dat wederom aansluiting gezocht moet worden bij artikel 7:613 BW. Ook hier is 
namelijk sprake van een schriftelijk wijzigingsbeding dat weliswaar niet in de 
arbeidsovereenkomst zelf is vastgelegd, maar wel afkomstig is uit een regeling die 
voortvloeide uit een op de arbeidsovereenkomst toepasbaar verklaarde CAO.  
 
Mijns inziens is aan het vereiste van zwaarwichtigheid voldaan doordat de werkgever wil 
wijzigen op grond van bedrijfsorganisatorische redenen. De werkgever wilde immers de 
achterhaalde regeling aanpassen naar de vernieuwde technologische situatie. Ook is de 
ondernemingsraad met de geplande wijziging akkoord gegaan. Op basis hiervan lijkt de 
werkgever dan ook een zwaarwichtig belang te hebben. 
 
Oordeel rechtspraak 
De kantonrechter had de vordering van de werknemers afgewezen. De rechter gebruikte als 
argument dat de werknemers niet zomaar mochten aannemen dat „aan het vrije privégebruik 
van de thuistelefoon nimmer zou worden getornd, omdat die regeling in artikel 16.4 de 
mogelijkheid van een toekomstige wijziging kent‟. De kantonrechter ging dan ook mee in de 
stelling van FNV Bondgenoten dat er sprake was van een gedelegeerde 
wijzigingsbevoegdheid in de toepasselijke cao. Er was dan ook voldaan aan het eerste 
criteria van 7:613 BW, namelijk dat er een schriftelijk wijzigingsbeding aanwezig moet zijn. 
Daarnaast was de kantonrechter van mening dat er geen instemming van de individuele 
werknemer vereist was aangezien de ondernemingsraad met de gewijzigde regeling had 
ingestemd en aan de wijziging een „zwaarwichtig bedrijfsbelang ten grondslag lag‟.  
 
Conclusie  
 De kantonrechter hanteert de toetsingsmaatstaf van artikel 7:613 BW en is daarmee in 
overeenstemming met de toepassing van het juridisch kader. 
 
 Gerechtshof Arnhem, 15 maart 2011, LJN:BQ1305 

 
Samenvatting 
In deze zaak was er een geschil tussen een aantal werknemers en het bedrijf Fundeon 
(voorheen SBW). Deze werknemers waren vanaf 1 oktober 1999 in dienst van het bedrijf 
SBW. Op de arbeidsovereenkomst tussen de werkgever en werknemer was een 
pensioensreglement van toepassing verklaard. Op 28 januari 2004 had SBW haar 
werknemers een brief gestuurd die een nieuwe aanvulling van de arbeidsovereenkomst 
omvatte. In deze aanvulling was een eenzijdig wijzigingsbeding opgenomen. Hoewel de 
ondernemingsraad had ingestemd met deze nieuwe aanvulling verklaarden de werknemers 
later dat zij niet op de hoogte waren van dit wijzigingsbeding en dat zij met een dergelijk 
beding ook niet akkoord waren gegaan.  
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Op 7 januari 2005 had SBW haar werknemers medegedeeld dat zij van plan was het 
pensioenreglement te wijzigen en gebruik te maken van dit wijzigingsbeding. Een aantal 
werknemers was het niet met deze wijziging eens en had dit zowel aan het bestuur als aan 
de ondernemingsraad medegedeeld. Ondanks het standpunt van de werknemers had de 
ondernemingsraad van SBW op 23 juni 2005 ingestemd met het wijzigingsvoorstel. De 
werknemers schakelden vervolgens de vakbonden in om SBW te laten weten dat zij het niet 
eens waren met deze wijziging. Op 1 januari 2006 is SBW door een fusie opgegaan in 
Fundeon. De werknemers hebben vervolgens ook aan Fundeon laten weten dat zij het niet 
eens waren met de eenzijdige wijziging van de pensioenregeling en verzochten Fundeon 
tevergeefs om deze wijziging ongedaan te maken.  
 
Toepassing juridisch kader 
 In deze zaak was er sprake van een collectieve wijziging. De wijziging van de 
pensioenregeling ging immers meerdere werknemers aan. Nu er sprake was van een 
collectieve wijziging heeft de werkgever in beginsel twee mogelijkheden. Allereerst kon hij 
een beroep doen op artikel 7:613 BW waarvoor een schriftelijk wijzigingsbeding en een 
zwaarwichtig belang vereist is. Een andere mogelijkheid is een beroep op artikel 6:248 lid 2 
BW. 
 
In deze zaak was er sprake van een schriftelijk wijzigingsbeding. Een aansluiting bij artikel 
7:613 BW ligt dus voor de hand. Naast het schriftelijk wijzigingsbeding moet de werkgever 
ook kunnen aantonen dat hij de beschikking heeft over een zwaarwichtig belang. 
 
Oordeel rechtspraak 
Het Hof besliste uiteindelijk in het voordeel van de werknemers. Het Hof gaf aan dat er 
weliswaar sprake was van een schriftelijk wijzigingsbeding, maar dat de Fundeon niet 
beschikte over een voldoende (gemotiveerd) zwaarwichtig belang. Het Hof hanteerde 
hiervoor de strikte uitleg van de wetgever, die namelijk aangaf dat een zwaarwichtig belang 
aanwezig wordt geacht wanneer sprake is van  „bedrijfseconomische- of organisatorische 
omstandigheden die tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden noodzaken‟.91 Doordat deze 
situatie in het geval van Fundeon geen sprake was kon een beroep op artikel 7:613 BW door 
de werkgever dan ook niet slagen. Wel heeft het Hof dezelfde maatstaf gebruikt als het 
juridisch kader. 
 
Conclusie  
Het Hof had conform het juridisch kader beslist: zij heeft artikel 7:613 BW eveneens 
toegepast. 
 
§ 8.2.2  Collectieve uitspraken waar een eenzijdig wijzigingsbeding ontbreekt. 
 
 Rechtbank Utrecht, sector Kanton, 23 juni 2010, LJN:BM9239 

 
In deze zaak ging het over vierenzestig werknemers die met prepensioen waren gegaan. Op 
de arbeidsovereenkomst van de werknemers was een CAO van toepassing verklaard waarin 
een bijdrageregeling was opgenomen. Het kwam erop neer dat de werkgever (ASR 
Nederland N.V.) verplicht was om de werknemers op basis van deze bijdrageregeling een 
bijdrage te geven voor de ziektekostenverzekeringspremie.  
 
Op 1 januari 2006 was de Zorgverzekeringswet in werking getreden. De komst van deze wet 
leidde uiteindelijk tot aanpassing van de desbetreffende CAO waar de bijdrageregeling in 
was opgenomen. Voor de werknemers betekende dit dat de bijdrage in de particuliere 
ziektekosten was komen te vervallen. De werkgever stuurde op 25 november 2005 een brief 
naar de werknemers. In deze brief gaf hij aan dat de bijdragereling, in overleg met de 
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ondernemingsraad, was gewijzigd. De werknemers waren het niet eens met deze wijziging 
en stapten naar de rechter. Zij namen het standpunt in dat zij mochten vertrouwen op de 
oude CAO, waar het recht op de bijdrage stond vastgelegd. Daarbij maakten zij gebruik van 
het briefverkeer tussen hen en de werkgever waarin de bijdrage voor de 
ziektekostenverzekering werd toegezegd.  
 
De werkgever stelde dat met de komst van de nieuwe Zorgverzekeringswet de CAO moest 
worden veranderd. „Toen de CAO per 1 januari 2006 aan werknemers niet langer recht gaf 
op een bijdage in de ziektekosten verzekeringpremie, verviel die bijdrage ook voor de 
gepensioneerden‟, zo stelde de werkgever.  
 
Toepassing juridisch kader 
In deze situatie is er sprake van een collectieve wijziging van de arbeidsovereenkomst. De 
wijziging van de bijdrageregeling treft immers iedereen binnen een bepaalde bedrijfstak. Uit 
het vonnis is niet gebleken dat er sprake was van een eenzijdig wijzigingsbeding als in artikel 
7:613 BW. Nu een schriftelijk wijzigingsbeding ontbreekt en er sprake is van een collectieve 
wijziging moet volgens het juridisch kader dan ook artikel 6:248 lid 2 BW worden toegepast.  
 
Oordeel rechtspraak 
Aan de uitspraak van de kantonrechter valt op dat er geen grondslag in de beslissing was 
opgenomen. De kantonrechter noemt geen artikel in zijn motivering. Wel kan het een en 
ander uit de volgende passage worden afgeleid: 
 
―Het beroep dat ASR op de koppeling aan de CAO heeft gedaan is niet naar  
maatstaven van redelijk en billijkheid onaanvaardbaar. Dat ASR niet langer heeft willen 
bijdragen aan de ziektekosten van gepensioneerden, toen zij daartoe ook tegenover haar 
werknemers niet meer verplicht was, valt te billijken.‖92 
 
Conclusie 
Uit bovenstaande passage mag worden afgeleid dat de kantonrechter de toets van artikel 
6:248 lid 2 BW hanteert. Daarbij gebruikt zij dezelfde toetsingsmaatstaf als het juridisch 
kader. 
 
 Rechtbank Almelo, sector Kanton, 27 juli 2010, LJN: BN2894 

 
Samenvatting 
In deze zaak ging het over een geschil tussen werknemer en werkgever (SES Nederland 
B.V.) over de wijziging van de reiskostenvergoeding. Het was namelijk zo dat SES een 
arbeidsvoorwaardenreglement gebruikte waarin een regeling was opgenomen die betrekking 
had op de reiskostenvergoedingen voor haar werknemers. De werknemer in kwestie maakte 
gebruik van deze regeling. In deze regeling was de volgende bepaling opgenomen: 
 
―De werkgever vergoedt de werknemer de reiskosten voor woon-/werkverkeer op basis van 
de vrijgestelde reiskosten vergoedingen volgens de handleiding loonbelasting en 
premieheffing.‖93 
 
Het kwam erop neer dat de organisatie een vergoeding uitkeerde op basis van (actuele) de 
fiscale wetgeving. Per 1 januari 2004 werd de fiscale wetgeving veranderd waardoor de 
werkgever de mogelijkheid kreeg om zijn werknemers voortaan een maximale belastingvrije 
reiskostenvergoeding toe te kennen van € 0,19 per feitelijk afgelegde kilometer. Het kwam 
erop neer dat de werknemer stelde dat hij recht had op deze nieuwe maximale 
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kilometervergoeding, maar dat de werkgever nog steeds vergoedingen uitkeerde op basis 
van de oude regeling. Er was dus sprake van een wijziging van zijn arbeidsvoorwaarden. In 
de arbeidsovereenkomst van de werknemer was geen schriftelijk wijzigingsbeding 
opgenomen.  
 
Toepassing juridisch kader 
Het betreft hier een collectieve wijziging van de arbeidsvoorwaarden. Nu er geen sprake is 
van een schriftelijk wijzigingsbeding van artikel 7:613 BW moet volgens het kader aansluiting 
worden gezocht bij artikel 6:248 lid 2 BW.  
 
Oordeel rechtspraak 
De kantonrechter oordeelde als volgt: 
 
―De fiscale wetgeving (en de daarmee samenhangende handleidingen) verschillen weliswaar 
van elkaar, maar er moet worden uitgegaan dat de wetgeving ook na 2004 redelijk is 
gebleven voor werkgevers en werknemers.‖94 
 
Wat opvalt is dat de kantonrechter niet ingaat op de vraag welke toets de wijziging nu 
precies moet worden gegeven, maar dat de vergoeding ook na de nieuwe fiscale wetgeving 
redelijk is gebleven. Daarnaast stelde de kantonrechter nog dat volgens de nieuwe 
wetgeving de werkgever de mogelijkheid heeft om een maximale vergoeding uit te keren, 
maar dat hij daartoe niet verplicht is.  
 
Hoewel een grondslag nergens staat omschreven kan aan de hand van bovenstaande 
passage („…redelijkheid is gebleven voor werkgevers en werknemers‟) worden afgeleid dat 
de kantonrechter de toets van artikel 7:611 BW hanteert. Volledige helderheid hierover kan 
echter niet worden achterhaald. 
 
Conclusie rechtspraak 
De kantonrechter toetst de wijziging aan de redelijkheid en billijkheid en zit daarmee niet op 
de lijn van het juridisch kader. 
 
 Gerechtshof Amsterdam, 28 september 2010, LJN: BN8660 

 
Samenvatting 
In deze uitspraak ging het over een complexe zaak waar verschillende factoren van invloed  
op waren. Kort samengevat kwam het op het volgende neer: 
 
Een werknemer had een belangrijke functie bij de ABN AMRO bank. Op de 
arbeidsovereenkomst van de werknemer was de zogenaamde „Compensiation & Benefits 
Regulation Executive Vice Presidents of ABN AMRO BANK N.V.‟ regeling van toepassing. In 
deze regeling, gemakshalve C&B Regulations te noemen, was een bepaling opgenomen die 
de bank verplichtte om jaarlijks de werknemer een bepaalde bonus uit te keren, afhankelijk 
van het presteren van de werknemer en het behaalde bedrijfsresultaat. Ook was er in de 
regeling een eenzijdige wijzigingsbeding opgenomen. Belangrijk om te vermelden is dat de 
regeling niets regelde over de (hoogte van) ontslagvergoedingen. Toen de ABN AMRO in het 
najaar van 2008 werd getroffen door de kredietcrisis moesten zij bepaalde financiële 
concessies doen. Deze concessies leidden uiteindelijk tot het versoberen van de bonussen 
en ontslagvergoedingen. 
 
Toen het dienstverband met de werknemer in juni 2009 werd beëindigd waren werkgever en 
werknemer het niets eens over de hoogte van de beëindigingvergoeding en over de wijze 
van betaling van de bonussen over 2008 en 2009. De werknemer stelde dat hij recht zou 
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hebben op de vergoedingen zoals die door partijen waren afgesproken. Hij maakte daarbij 
gebruik van het briefverkeer uit 2007, waarin onder andere vermeld stond dat hij recht zou 
blijven houden op de volledige bonussen en vergoedingen. ABN AMRO stelde dat door de 
financiële crisis en op aandringen van de toenmalige Minister van Financiën zij niet langer 
gehouden waren om vergoedingen uit te keren op basis van oude regelingen/afspraken. 
 
Toepassing juridisch kader 
Met oog op de zaak was er sprake van een collectieve wijziging van de arbeidsvoorwaarden. 
De wijziging van de ontslagvergoeding raakte immers meerdere werknemers. Nu komt de 
vraag aan de orde aan welke toets de wijziging van de bonussen en ontslagvergoeding 
gekoppeld moet worden. Uit de casus is gebleken dat er weliswaar een wijzigingsbeding 
aanwezig was, maar dat deze niet van toepassing is op de ontslagvergoeding. Nu een 
eenzijdig wijzigingsbeding niet van toepassing is en het een collectieve wijziging betreft zou 
een aansluiting bij artikel 6:248 lid 2 BW voor de hand liggen. De restmogelijkheid van artikel 
6:258 BW zou ook een mogelijkheid mogen zijn, maar mijn inziens is het een feit van 
algemene bekendheid dat de economie nu eenmaal aan veranderingen onderhevig is. Om 
die reden lijkt het toetsen aan „onvoorziene omstandigheden‟ van 6:258 BW niet geschikt. 
 
Oordeel Rechtspraak 
Wat opviel aan deze zaak is dat het Hof bij haar beslissing omtrent de wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden alle grondslagen één voor één in beschouwing nam. Uiteindelijk kwam 
het Hof tot de conclusie dat artikel 6:248 lid 2 en artikel 6:258 BW het meest geschikt zouden 
zijn. Met oog op artikel 6:258 BW oordeelde het Hof als volgt: 
 
―Uit het voorgaande volgt dat, ook al zijn onvoorzienbare omstandigheden aanwezig, deze 
niet van dien aard zijn dat (werknemer) naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid 
ongewijzigde instandhouding van de gedane toezeggingen niet mag verwachten. Het beroep 
van ABN AMRO op artikel 6:258 BW wordt dan ook verworpen.‖95 
 
Ook met het beroep van ABN AMRO op artikel 6:248 lid 2 BW werd door het Hof verworpen: 
 
―Door ABN AMRO zijn aan het beroep op artikel 6:248 lid 2 BW geen andere feiten en/of 
omstandigheden ten grondslag gelegd dan aan haar beroep op artikel 6:258 BW. Nu in het 
voorgaande is geoordeeld dat er geen omstandigheden zijn welke van dien aard zijn dat 
(werknemer) naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde nakoming van de 
toezeggingen mag verwachten, gaat ook het beroep van ABN AMRO op artikel 6:248 lid 2 
BW niet op‖.96 
 
Conclusie 
Het opmerkelijke aan deze zaak is dat het Hof alle grondslagen in beschouwing neemt. Het 
Hof toetst dus ook aan het criteria van artikel 6:248 lid 2 BW. Zij is echter van mening dat de 
werkgever er niet in geslaagd is om het criterium te halen. Concluderend volgt het Hof het 
juridische kader, maar loopt zij ook nog de andere grondslagen na.  
 
 Gerechtshof ‘s-Gravenhage, 26 oktober 2010, LJN: BO2078 

 
Samenvatting 
In deze zaak was er een geschil tussen de werknemer enerzijds, en de werkgever anderzijds 
die het uurloon van de werknemer wilde verminderen/wijzigen. De werknemer in kwestie was 
als “Lead Process Engineer” bij Atlas werkzaam vanaf 1 april 2003. Tot 1 juni 2009 betaalde 
Atlas de werknemer een bruto uurloon van € 82,19. Vanaf die datum wilde Atlas het uurloon 
verminderen/wijzigen naar € 70,00 per uur. Als reden voor deze vermindering van het loon 
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gaf Atlas aan dat dit te maken had met de „mindere gang van zaken als gevolg van 
teruggang in de economie‟. Naast de betreffende werknemer, waren er nog vier werknemers 
waarvan het salaris moest worden verlaagd. Deze vier werknemers hadden deze wijziging 
reeds geaccepteerd. De werknemer in kwestie was het niet eens met de verlaging van zijn 
salaris en stapte naar de rechter. In eerste aanleg besliste de kantonrechter in het voordeel 
van de werknemer. Vervolgens ging Atlas in hoger beroep. Uit de stukken is niet gebleken 
dat er een schriftelijk wijzigingsbeding aanwezig was/of een schriftelijk wijzigingsbeding 
afgesloten is. 
 
Toepassing juridisch kader 
In deze casus is de onderzoeker ervan uitgegaan dat er sprake is van een collectieve 
wijziging van de arbeidsvoorwaarden. Uit de stukken is namelijk gebleken dat naast de 
betreffende werknemer nog vier andere werknemers werden benaderd voor verlaging van 
het salaris. Uit de stukken is niet gebleken dat een schriftelijk wijzigingsbeding als in artikel 
7:613 BW aanwezig is. De wijziging van het salaris door de werkgever moet dan ook niet 
worden getoetst aan artikel 7:613 BW, maar aan artikel 6:248 lid 2 BW. Deze toets houdt in 
dat moet worden gekeken of het voorstel naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid niet 
onaanvaardbaar is. Artikel 6:248 lid 2 BW hanteert een zware maatstaf. Als motivering voor 
de wijziging van het salaris had Atlas aangevoerd dat dit noodzakelijk was vanwege de 
teruggang in de economie. Mijn inziens is het een feit van algemene bekendheid dat de 
economie kan „stijgen en dalen‟. Om die reden lijkt mij dit standpunt van Atlas dan ook 
onvoldoende en zal een beroep op dit artikel dan ook niet slagen. 
 
Oordeel rechtspraak 
Het Hof oordeelde dat Atlas onvoldoende had onderbouwd waarom van de werknemer kon 
worden gevergd dat hij met het verlaagde uurtarief genoegen moest nemen. De volgende 
passage is voor de vergelijking met het juridisch kader van belang: 
 
―Los van het voorgaande: de lat voor het zonder instemming van de werknemer kunnen 
verlagen van het primaire salaris – een redelijk voorstel dat werknemer op grond van artikel 
7:611 BW had moeten aanvaarden dan wel de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 
BW – ligt aanzienlijk hoger dan Atlas zich lijkt te realiseren‖.97 
 
Het Hof volgt met bovenstaande passage dezelfde weg als het juridisch kader. Zij spreekt 
namelijk over de derogerende werking (zie § 6.3). Deze beperkende werking van de 
redelijkheid en billijkheid staat in artikel 6:248 lid 2 BW. Naast dit artikel, maakt het Hof ook 
gebruik van artikel 7:611 BW. Het Hof beslist uiteindelijk in het voordeel van de werknemer 
en bekrachtigd het vonnis van de kantonrechter. 
 
Conclusie  
Het Hof hanteert dezelfde toets als die van het juridisch kader, maar voegt daar artikel 7:611 
BW (goed werkgever, goed werknemer) nog bij.  
 
 Gerechtshof Arnhem, 27 april 2010, LJN:BO6310 

 
In deze zaak bij het Gerechtshof in Arnhem waren een vijftal werknemers in hoger beroep 
gegaan tegen het vonnis van de kantonrechter in eerste aanleg. Het betrof een geschil 
waarbij de werkgever Kaba de arbeidvoorwaarden van de werknemers had gewijzigd door 
de seniorenverlofregeling in te trekken die op de arbeidsovereenkomst van toepassing was 
verklaard. In eerste aanleg was het verzoek van de werknemers om een aantal verlofdagen 
uit 2008 aan hun totale verloftegoed toe te voegen door de kantonrechter afgewezen. Kaba 
stelde namelijk dat deze verlofdagen waren ingetrokken omdat deze volgens haar in strijd 
zijn met de Wet Gelijke Behandeling op grond van leeftijd. De kantonrechter was het 
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daarmee eens. Hoewel de seniorenverlofregeling van toepassing was verklaard op de 
arbeidsovereenkomst van de werknemers van Kaba, was hier geen schriftelijk 
wijzigingsbeding als bedoeld in artikel 7:613 BW opgenomen.  
 
Toepassing juridisch kader 
In deze zaak was er sprake van een collectieve wijziging van de arbeidsvoorwaarden. Nu er 
geen eenzijdig wijzigingsbeding opgenomen was is een beroep op artikel 7:613 BW dan ook 
niet mogelijk. Volgens het juridisch kader moet, nu een eenzijdig wijzigingsbeding ontbreekt, 
aansluiting worden gezocht bij artikel 6:248 lid 2 BW. Op grond van dit artikel is immers 
gegeven dat het van een werknemer onaanvaardbaar is wanneer deze niet met de geplande 
wijziging instemt. Nu er in deze zaak sprake was met een strijdigheid met de wet (de regeling 
was in strijd met de Wet gelijke behandeling), is het van de werknemers onaanvaardbaar 
wanneer zij niet zouden instemmen met deze wijziging van de seniorenverlofregeling.  
 
Oordeel Rechtspraak 
Ook het Hof was van mening dat aansluiting gezocht moest worden bij artikel 6:248 lid 2 BW.  
Dit blijkt uit de volgende passage:  
 
―De vraag of een werkgever mag overgaan tot eenzijdige wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden dient in dat geval in beginsel beoordeeld te worden aan de hand van de 
vraag of naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar moet worden geacht 
Kaba aan handhaving van de desbetreffende verlofregelingen te houden‖.98  
 
Het Hof maakte een afweging tussen de overeengekomen arbeidsvoorwaarden tussen Kaba 
en haar werknemers enerzijds en de organisatie zelf die zich voortdurend moet aanpassen 
aan „maatschappelijke, economische en juridische ontwikkelingen, zoals veranderde 
wetgeving‟. Die aanpassingen, zo stelde het Hof, kunnen ertoe leiden dat bepaalde 
arbeidsvoorwaarden moeten worden gewijzigd. Het Hof stelde Kaba dan ook in het gelijk. 
  
Conclusie rechtspraak 
Het Hof hanteerde in deze zaak artikel 6:248 lid 2 BW als toetsingsmaatstaf en lag daarmee 
op dezelfde lijn als die van het juridische kader. 
 
 Rechtbank Utrecht, sector Kanton, 2 februari  2011, LJN:BP2283 

 
Samenvatting 
In deze zaak was er sprake van een eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst door 
Postkantoren B.V. Het betrof hier een collectieve wijziging van de zogenoemde 
„prepensioenregeling‟. Het kwam erop neer dat op de arbeidsovereenkomst van de 
werknemers van Postkantoren een CAO van toepassing was verklaard waar deze 
prepensioenregeling aan was verbonden. Volgens deze regeling had de werknemer in 
kwestie recht op een prepensioenuitkering vanaf zijn 61e levensjaar. In de betreffende 
regeling was geen schriftelijk wijzigingsbeding opgenomen. 
 
Op 1 januari 2005 werd de Wet op de loonbelasting zodanig gewijzigd dat de regelingen die 
het voor werknemers mogelijk maakten te stoppen met werken vóór het bereiken van hun 
pensioensgerechtigde leeftijd, niet langer fiscaal gefaciliteerd werden zoals dat voor die 
wijziging het geval was. Een prepensioenuitkering werd daardoor fiscaal gezien minder 
aantrekkelijk. Uit het vonnis is gebleken dat er voor een bepaalde groep werknemers een 
overgangsregeling werd opgenomen in artikel 38c Wet op de loonbelasting. Deze 
overgangsregeling hield in dat werknemers die vóór 1 januari 2005 de leeftijd van 55 jaar 
hadden bereikt, recht bleven houden op 100% van hun prepensioenuitkering. De werknemer 
moest dan wel instemmen met de voorwaarde dat de uitkering op een later tijdstip van start 
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zou gaan dan was afgesproken. Kort verwoord werd langer doorwerken door de 
wetswijziging gestimuleerd en de werknemer maakte hier dan ook gebruik van door na 16 
april 2006 door te blijven werken. De prepensioenregeling werd vervolgens tot 1 januari 2008 
ongewijzigd gehandhaafd. Vanaf die periode is namelijk een nieuw wetsvoorstel ingevoerd 
waarbij de gehele regeling op de schop werd genomen. De precieze inhoud van dit voorstel 
is niet relevant. Wel van belang is het gegeven dat door dit wetsvoorstel het prepensioen van 
de werknemer opnieuw moest worden berekend en dat de werknemer volgens deze nieuwe 
berekening een minder gunstige prepensioenuitkering zou krijgen, namelijk een vermindering 
van 50%. 
 
De werknemer was het niet eens met deze nieuwe berekening stapte naar de rechter. Hij 
motiveerde zijn standpunt met het feit dat hij na 16 april 2006 is blijven doorwerken en dat 
Postkantoren B.V. heeft nagelaten hem tijdig van de wetswijziging van 100% naar 50% had 
in te lichten. De werknemer beriep zich dan ook op het Stoof – Mammoet arrest en stelde dat 
Postkantoren B.V. had gehandeld in strijd met het goed werkgeverschap van 7:611 BW. 
 
Postkantoren B.V. betwiste de vordering van de werknemer en gaf aan dat de 
prepensioenregeling in de CAO door de wetswijziging van de fiscale wetgeving per 1 januari 
2006 en 1 januari 2008 niet was veranderd. Het stond Postkantoren B.V. vrij om „de wijze 
van herrekening van prepensioenuitkeringen in de loop van 2008 aan te passen aan de per 1 
januari 208 gewijzigde fiscale regels‟. Van enige toezegging of garantie van de volledige 
uitkering is geen sprake geweest en de onderneming heeft dan ook geen enkele invloed 
uitgeoefend op de beslissing van de werknemer tot 1 november 2009 door te blijven werken, 
aldus Postkantoren B.V. 
 
Toepassing juridisch kader 
Bij toepassing van het juridische kader moet geconcludeerd worden dat aansluiting gezocht 
moet worden bij artikel 6:248 lid 2 BW. Er is namelijk sprake van een collectieve wijziging 
waar geen wijzigingsbeding is opgenomen. Artikel 7:613 BW is daarom niet van toepassing.  
 
Oordeel rechtspraak 
De beslissing van de kantonrechter is het best toe te lichten aan de hand van de volgende 
passage uit het vonnis: 
 
―Nu niet is gesteld of gebleken dat zij zich schriftelijk de bevoegdheid tot eenzijdige wijziging 
van arbeidsvoorwaarden heeft voorbehouden, doet zich niet de situatie voor dat 
Postkantoren, weliswaar met inachtneming van de beperkingen die artikel 7:613 BW ter 
bescherming van de werknemer(s) stelt, arbeidsvoorwaarden eenzijdig mocht wijzigen, 
ongeacht de omstandigheden die daartoe aanleiding gaven (vgl. r.o. 3.3.3. van het arrest 
Stoof/Mammoet). [eiser] was daarom in beginsel niet gehouden de wijziging in de 
herrekening van zijn prepensioen te aanvaarden. Daarover diende Postkantoren in beginsel 
met hem overeenstemming te (trachten te) bereiken. In dat verband zijn de voor partijen als 
werkgever en werknemer over en weer uit artikel 7:611 BW voortvloeiende verplichtingen 
van belang.‖99 
 
Uit bovenstaande uitspraak blijkt dat de kantonrechter niet artikel 6:248 lid 2 BW toepast, 
maar gebruik maakt van het goed werkgeverschap, goed werknemerschap van artikel 7:611 
BW. Ook past zij het criteria toe voortvloeiend uit het Taxi Hofman – Mammoet arrest. 
 
Conclusie rechtspraak 
De kantonrechter volgt niet dezelfde koers als het juridisch kader voorschrijft. In plaats van 
artikel 6:248 lid 2 BW maakt zij namelijk gebruik van artikel 7:611 BW. 
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 Gerechtshof Arnhem, 22 maart 2011, LJN BP8529 
 
Samenvatting 
Een werknemer was in dienst als chauffeur bij bedrijf Bidon|Fritom B.V. Hoewel in de 
arbeidsovereenkomst was opgenomen dat de standplaats voor de vrachtwagen Vriezenveen 
(bedrijfsterrein) was, stalde de werknemer in praktijk de vrachtwagen altijd in de buurt van 
zijn woning. De werkgever stuurde per brief op 26 november 2008 het bericht dat de 
standplaats voor de vrachtwagen wordt gewijzigd naar het bedrijfsterrein. Als reden 
vermeldde de werkgever dat door „natuurlijk verloop in het personeelsbestand gaten zijn 
ontstaan in het rooster‟ en dat de bezettingsgraad van de voertuigen hierdoor was gedaald. 
In totaal waren er elf chauffeurs die een vrachtwagen voor hun huis parkeerden. Door de 
vrachtwagens weer op het bedrijfsterrein te stallen stelde de werkgever dat het bedrijf twee 
voertuigen kon besparen en dat de vergoeding van de reistijd en kilometers minimaal zouden 
zijn. Dit zou voor het bedrijf een forse besparing opleveren. Deze wijziging betekende voor 
de werknemer in kwestie dat hij zijn vrachtwagen dan niet meer thuis kon stallen. Als 
tegenprestatie gaf de werkgever aan dat volgens de CAO de extra reistijd en kilometers 
vergoed zouden worden. De werknemer was het niet eens met de werkgever en bracht de 
zaak in eerste aanleg aanhangig bij de kantonrechter. Deze besliste in het voordeel van de 
werkgever. De werknemer ging vervolgens in beroep. De opmerking verdient dat er op de 
arbeidsovereenkomst geen wijzigingsbeding van toepassing was verklaard. 
 
Toepassing juridisch kader 
In bovenstaande zaak was er sprake van een collectieve wijziging van de 
arbeidsovereenkomst. Naast de werknemer in kwestie waren er nog tien chauffeurs die hun 
vrachtwagen immers niet meer thuis konden neerzetten. Omdat er geen sprake is van een 
eenzijdig wijzigingsbeding als in artikel 7:613 BW zou in beginsel aansluiting gezocht moeten 
worden bij artikel 6:248 lid 2 BW, die immers veel gehanteerd wordt voor collectieve 
wijzigingen, en waar een wijzigingsbeding ontbreekt.100 Toch roept de toepassing va dit 
artikel enige weestand op. Gezien de situatie heeft de werkgever er wel degelijk een groot 
belang bij om de standplaatsen te wijzigen. Het voorstel van de werkgever is niet zodanig 
onaanvaardbaar dat de werknemer dit voorstel redelijkwijs mag weigeren. Dit roept de vraag 
op of deze wijziging niet beter getoetst kan worden aan artikel 7:613, artikel 7:611 BW. 
 
Oordeel rechtspraak 
In plaats van toepassing van artikel 6:248 lid 2 BW was het Hof een andere mening 
toegedaan. Zij maakten gebruik van de toets van artikel 7:611 BW, namelijk het 
goedwerknemer, goed werkgever. Daarbij maakten zij gebruik van het inmiddels bekende 
Taxi Hofman en Mammoet arrest. Dit blijkt uit het oordeel van het Hof dat Bidon „voldoende 
aanleiding heeft kunnen vinden tot het doen van de betreffende wijziging‟.101 Uiteindelijk 
kwam het Hof tot de volgende conclusie: 
 
―Uit het voorgaande volgt dat Bidon naar het oordeel van het Hof als goed werkgever een 
wijziging van standplaats, met een overgangsregeling van één jaar, heeft kunnen invoeren. 
Ook kan, gelet op de hiervoor geschetste omstandigheden van het geval, van [appellant] in 
redelijkheid worden gevergd dat hij deze standplaatswijziging met een overgangsregeling 
één jaar aanvaardt.‖102 
 
Conclusie  
Het Hof hanteert hier een andere grondslag dan het juridisch kader. Het Hof heeft in deze 
zaak ervoor gekozen om artikel 7:611 BW in plaats van artikel 6:248 lid 2BW toe te passen. 
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§ 8.3 Uitspraken betreffende individuele wijzigingen 
 
In deze paragraaf worden alle uitspraken behandeld die een individuele wijziging betreffen. 
 
§ 8.3.1  Individuele uitspraken waar een eenzijdig wijzigingsbeding is opgenomen. 
 
 Gerechtshof ‘s-Gravenhage, 19 oktober 2010, LJN: BO6550 

 
Samenvatting 
In februari 2007 wilde Tui Nederland B.V. (reisbranche) de afdeling Customer Services gaan 
reorganiseren. Na overleg met ondernemingsraad gaf deze het groene licht voor de 
geplande reorganisatie. De reorganisatie hield in dat een aantal banen moesten verdwijnen 
en dat voor een aantal werknemers passende arbeid gevonden moest worden. De 
betreffende werknemer was één van die werknemers. De werknemer in kwestie was vóór 
februari 2007 werkzaam als Senior Medewerker Airportbalie. Met de reorganisatie op komst 
wilde Tui zijn functie wijzigen in de gelijknamige functie als Senior Medewerker Airportbalie. 
Het verschil met zijn oude werkzaamheden was dat zijn nieuwe functie „behoorlijk is 
verzwaard qua werkzaamheden en werk- en denkniveau‟. Als tegenprestatie stond daar 
tegenover dat de werknemer in een andere schaal werd ingedeeld en een salarisverhoging 
kreeg. Per e-mail had de werknemer Tui laten weten dat hij „onder protest‟ met zijn nieuwe 
functie akkoord was gegaan. Vervolgens stelde hij aan zijn nieuwe functie nieuwe 
arbeidsvoorwaarden die Tui niet wilde accepteren. Deze vorderingen werden door de 
kantonrechter in eerste aanleg afgewezen. Uiteindelijk ging de werknemer in beroep en 
beriep zich op het Stoof – Mammoet arrest.103 Volgens de werknemer moest het geschil 
namelijk beoordeeld worden aan de hand van het criteria uit dit arrest. De werknemer vond 
namelijk dat er voor de werkgever onvoldoende aanleiding bestond om hem een nieuwe 
functie aan te bieden en dat een aanvaarding van die functie redelijkerwijs niet van hem kon 
worden gevergd. Tui betwistte het standpunt van de werknemer en stelde dat er sprake was 
van een aanbieding van een nieuwe functie en dat het criteria uit het Stoof – Mammoet 
arrest dan ook niet van toepassing was. Volgens Tui was het aanbod van de nieuwe functie 
redelijk, en stond het haar vrij om de bij de nieuwe functie behorende arbeidsvoorwaarden 
vast te stellen. Ten slotte gaf Tui nog aan dat in de personeelsgids van Tui een eenzijdig 
wijzigingsbeding was opgenomen. Deze personeelsgids was op de arbeidsovereenkomst 
van de werknemer van toepassing verklaard.  
 
Toepassing juridisch kader 
Hoewel door de reorganisaties meerdere werknemers binnen Tui Nederland B.V. werden 
getroffen, is er in deze zaak sprake van een individuele wijziging van de 
arbeidsovereenkomst. Om die reden moet volgens het juridisch kader de functiewijziging van 
de werknemer worden getoetst aan het goed werkgeverschap van artikel 7:611 BW en het 
criteria uit het Taxi Hofman/Mammoet arrest. 
 
Oordeel  rechtspraak 
Het Hof oordeelde als volgt: 
 
―Of nu wordt geoordeeld vanuit de  toets van het goed werkgeverschap, respectievelijk het 
goed werknemerschap (artikel 7:611 BW, ingevuld via het Stoof/Mammoet –criterium), of 
vanuit de toets die artikel 7:613 BW geeft indien rechtsgeldig een eenzijdig wijzigingsbeding 
is overeengekomen, het geen door Tui wordt gesteld en door werknemer niet wordt betwist; 
in beide gevallen kan Tui niet in redelijkheid de – de facto – voorgedane salariele wijzigingen 
niet doorvoren, respectievelijk de medewerking van de werknemer verlangen.‖ 104 
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Uit bovenstaande verklaring van het Hof blijkt dat zij de wijziging zowel toetst aan het goed 
werkgeverschap van artikel 7:611 BW, als het zwaarwichtige belang van artikel 7:613 BW. 
Met artikel 7:613 BW hanteert het Hof een andere toets dan het juridisch kader voorschrijft. 
Het juridisch kader schrijft immers voor dat bij een individuele wijziging artikel 7:611 BW 
moet worden gebruikt. 
 
Conclusie 
Naast de toepassing van artikel 7:611 BW, maakt het Hof ook gebruik van het zwaarwichtig 
belang van artikel 7:613 BW. Zij is daarmee niet geheel in samenhang met het juridisch 
kader. 
 
§ 8.3.2  Individuele uitspraken waar een eenzijdig wijzigingsbeding ontbreekt. 
 
 Rechtbank  Dordrecht, sector Kanton, 14 juni 2010, LJN: BM8174 

 
Samenvatting 
In deze zaak bij de kantonrechter in Dordrecht was er een geschil tussen werkgever en 
werknemer over de functiewijziging van de werknemer. Kort samengevat was de werknemer 
als „assistent winkel‟ werkzaam in een supermarkt. Nadat hij vanaf 2 april 2001 tot 
september 2002 een interne opleiding voor „assistent supermarkt manager‟ had gevolgd kon 
hij in deze nieuwe functie aan de slag. Voor deze functie moest hij een aantal competenties 
behalen waarvoor hij in eerste instantie met een voldoende werd beoordeeld. Vanaf 2007 t/m 
2009 vonden er verschillende evaluaties plaats en het kwam erop neer dat hij bij de derde 
tussentijdse evaluatie nog steeds ongeschikt werd gevonden voor de functie als assistent 
manager, met als gevolg dat hij niet langer in die functie kon blijven werken en hij zijn 
eerdere werkzaamheden als assistent winkel moest hervatten. Voor de werknemer 
betekende dit onder andere een vermindering van zijn salaris. In de arbeidsovereenkomst 
was geen wijzigingsbeding opgenomen als in artikel 7:613 BW. 
 
De werknemer accepteerde de nieuwe functiewijziging niet en stapte vervolgens naar de 
rechter. Zo stelde hij dat hij tot het aantreden van de nieuwe supermarktmanager in april 
2008 altijd goed functioneerde. Pas op 16 januari 2009 kreeg hij voor het eerst te horen dat 
hij niet goed zou functioneren. Ook was er volgens hem geen duidelijk verbetertraject gestart 
waarin de „aandachtspunten systematisch werden besproken en duidelijk werd aangegeven 
wat er fout ging en waarom de zaken fout waren en hoe die verbeterd kunnen worden‟. Het 
kwam erop neer dat de werknemer vond dat er geen noemenswaardige begeleiding had 
plaatsgevonden.  
 
De werkgever verweerde zich met de stelling dat ondanks een verbetertraject er geen 
verbetering was in het functioneren van de werknemer. Detailconsult was dan ook van 
mening dat „in het belang van de organisatie‟ zij was genoodzaakt om zijn functie te wijzigen 
van assistent supermarkt manager naar assistent winkel. Ook stelde de werkgever nog dat 
het „op de weg van de werknemer lag om als goed werknemer met de redelijke eenzijdige 
wijziging in te stemmen‟. 
 
Toepassing juridisch kader 
In deze zaak betrof het een individuele eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst van 
de werknemer. Doordat een eenzijdig wijzigingsbeding ontbreekt, ligt de aansluiting bij artikel 
7:611 BW (goed werkgeverschap, goed werknemerschap) voor de hand. Aan de hand van 
het Mammoet arrest zal de eenzijdige wijziging moeten worden getoetst. Uit deze arresten 
zijn een aantal vereisten voortgekomen die bepalend zijn voor de vraag of de functiewijziging 
van de werknemer redelijk is. Allereerst zal het wijzigingsvoorstel besproken moeten worden 
met de werknemer: werknemer en werkgever dienen in beginsel overeenstemming te 
bereiken. Dat is in dit geval niet gelukt. Volgens het Van der Lely – Taxi Hofman arrest dient 
een werknemer in beginsel positief in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever. Met 
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andere woorden: een redelijk voorstel moet de werknemer accepteren. Mijn inziens heeft de 
werkgever daar aan voldaan doordat hij de werknemer meerdere malen de gelegenheid 
heeft gegeven om de competenties voor zijn nieuwe functie te behalen. Doordat hij meerdere 
malen hierin niet heeft kunnen slagen is het voorstel van de werkgever om zijn oude functie 
weer te hervatten niet onredelijk. Naast een redelijk voorstel moet er sprake zijn van 
gewijzigde omstandigheden die de werkgever ook zou moeten kunnen aantonen. De 
werkgever bracht naar voren dat de werknemer niet meer aan de competenties van zijn 
nieuwe functie voldeed. Aan het vereiste van gewijzigde omstandigheden is dan ook 
voldaan.105  
 
Het Mammoet arrest heeft nog een aantal aanvullende voorwaarden gesteld (zie § 4.6). De 
werkgever moet op grond van dit arrest namelijk aantonen dat het gedane voorstel redelijk is 
en dat de werkgever voldoende aanleiding heeft kunnen vinden om de wijziging door te 
zetten. De Hoge Raad stelde daarbij dat alle omstandigheden van het geval daarbij moeten 
worden meegewogen. Uiteindelijk moet er worden bekeken of op grond van deze 
omstandigheden het van de werknemer gevergd kan worden dat hij het voorstel accepteert? 
Aangezien de wijziging van Detailconsult aan alle vereisten van het Taxi Hofman – 
Mammoet criterium heeft voldaan lijkt mij dit aannemelijk. Concluderend zal een beroep op 
artikel 7:611 BW om de arbeidsovereenkomst te wijzigen dan ook slagen. 
 
Oordeel Rechtspraak 
De volgende passage uit het vonnis is bepalend voor de mening van de kantonrechter: 
 
―De kantonrechter is van oordeel dat Detailconsult in de wijziging van omstandig-heden 
bestaande in het – ondanks het drie maanden durende begeleidings- en evaluatie-traject – 
onvoldoende functioneren van [eiser] als assistent supermarktmanager winkel voldoende 
aanleiding heeft kunnen vinden tot wijziging van de functie van [eiser] in assistent winkel (= 
zijn ‗oude‘ functie). Dat Detailconsult [eiser] niet kon handhaven in zijn oude functie acht de 
kantonrechter niet onbegrijpelijk. Detailconsult heeft er immers belang bij om haar 
onderneming te drijven met leidinggevend personeel dat zij voldoende bekwaam acht en in 
wie zij vertrouwen heeft. Gelet op het voorgaande wordt het voorstel tot functiewijziging ook 
redelijk geacht.‖ 106 
 
Conclusie 
Uit bovenstaande blijkt dat ook de kantonrechter dezelfde toetsingsgrond hanteert als bij het 
toepassen van het juridische kader, namelijk artikel 7:611 BW (goed werknemerschap, goed 
werkgeverschap). De kantonrechter vond het voorstel tot functiewijzing redelijk en maakte bij 
haar uitspraak gebruik van het criterium uit het Stoof – Mammoet arrest. De kantonrechter 
gaf daarbij aan dat de werknemer inderdaad niet over de juiste competenties beschikte om 
zijn functie als assistent manager te behouden. De stelling van de werknemer dat er er op 
zijn functioneren voorafgaand van de komst van de supermarkt manager niets aan te merken 
viel vond de kantonrechter ongeloofwaardig. Hetzelfde gold de kantonrechter voor de stelling 
dat de werkgever nogal laat gewezen had op dit disfunctioneren. De vordering van de 
werknemer werd dan ook door de kantonrechter afgewezen. 
 
 Rechtbank Arnhem, sector Kanton, 15 juli 2010, LJN: BN1498 

 
Samenvatting 
Een werknemer was in dienst bij Dales B.V. als verkoopmedewerker buitendienst en 
magazijnmedewerker. In artikel 6 van de arbeidsovereenkomst van de werknemer stond het 
volgende vermeld: 
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―Voor de werknemer wordt een middenklasse auto ter beschikking gesteld, tevens voor 
privégebruik‖.107 

 
In 2008 was de bedrijfseconomische situatie bijzonder zorgwekkend voor Dales. In 2009 
moest het bedrijf als gevolg hiervan een reorganisatie doorvoeren. Deze reorganisatie hield 
in dat alle bedrijfsonderdelen werden veranderd, een aantal werknemers moesten worden 
ontslagen en dat het overige personeel moest worden ingekort op het salaris. Vanwege deze 
bedrijfseconomische situatie besloot Dales om de werknemer een andere functie aan te 
bieden en hadden hem aangeboden om voortaan volledig in de binnendienst te gaan 
werken. Als verklaring hiervoor gaf Dales aan dat de werknemer onvoldoende omzet wist te 
genereren en dat het daarmee onverantwoord was hem langer op die functie te handhaven. 
Deze functiewijziging hield in dat de werknemer zijn salaris zou kunnen behouden, maar dat 
hij niet langer gebruik zou kunnen maken van een bedrijfsauto, nu het bedrijf het financieel 
niet kon permitteren voor medewerkers die geen auto nodig habben voor hun werk een 
bedrijfsauto ter beschikking te stellen. Wel had Dales de werknemer een financiële 
tegemoetkoming aangeboden. De werknemer was het eens met de voorgestelde 
functiewijziging, maar was niet bereid om zijn bedrijfsauto in te leveren. Op de 
arbeidsovereenkomst van de werknemer was geen schriftelijk wijzigingsbeding opgenomen. 
 
Toepassing juridisch kader 
In bovenstaande zaak was er sprake van een individuele wijziging van de 
arbeidsovereenkomst. Nu er geen schriftelijk wijzigingsbeding is opgenomen moet de 
wijziging worden getoetst aan artikel 7:611 BW en het Taxi Hofman/Mammoet arrest. 
 
Oordeel rechtspraak 
De kantonrechter past eveneens de toets van artikel 7:611 BW en het Taxi 
Hofman/Mammoet arrest. De kantonrechter loopt bij zijn beslissing de volgende stappen na: 
 
―Is er sprake van gewijzigde omstandigheden op het werk? Zo ja, kon Dales als goed 
werkgeefster daarin aanleiding vinden om werknemer het voorstel te doen dat zij hem heeft 
gedaan? Zo ja, is het gedane voorstel in de gegeven omstandigheden redelijk en, wederom: 
zo ja, kon van werknemer de aanvaarding van dat voorstel redelijkerwijs worden gevergd?‖ 
 
Conclusie 
Uit bovenstaande blijkt dat de kantonrechter dezelfde maatstaf gebruikt als die uit het 
juridisch kader. 
 
 Rechtbank Utrecht, sector Kanton, 27 april 2011, LJN:BQ3288 

 
Samenvatting 
Een werkneemster was in dienst bij zorginstelling Axioncontinu als zorgassistent voor drie 
avonden in de week van 18.00 tot 23.00 uur. Per brief werd de mondelinge afspraak 
bevestigd dat wanneer de werktijden zouden worden veranderd, dit altijd in overleg met de 
werkneemster zou plaatsvinden. 
 
Op 3 augustus 2010 vond een teamvergadering plaats. In deze vergadering gaf de nieuwe 
leidinggevende aan dat hij een individueel gesprek wilde aangaan met alle werknemers die 
hun dienst beginnen tussen 17.00 en 18.00 om te praten over een eerdere aanvangstijd om 
te werken. Op 16 september 2010 had de werkneemster dit gesprek gehad en vervolgens is 
er op 14 december 2010 een brief gestuurd met de mededeling dat de aanvang van haar 
avonddienst met ingang van 1 maart 2011 zal worden vervroegd naar 15.45 uur, in plaats 
van de eerder afgesproken 18.00 uur. 
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De werkneemster was het niet met deze wijziging van haar arbeidstijden eens en vorderde 
bij de kantonrechter om haar oude arbeidstijden in stand te laten. Op de 
arbeidsovereenkomst was geen wijzigingsbeding van toepassing verklaard. 
 
Toepassing juridisch kader 
In bovenstaande zaak ging het om een eenzijdige, individuele wijziging van de 
arbeidsovereenkomst. Het wijzigingsvoorstel van de werkgever zal daarom worden getoetst 
aan artikel 7:611 BW (goed werkgeverschap, goed werknemerschap) en het  Mammoet 
arrest.  
 
Op grond van het Taxi Hofman arrest dient een werknemer over het algemeen positief in te 
gaan op redelijke voorstellen van de werkgever. Een werknemer zal een redelijk voorstel dan 
ook moeten accepteren. Wel stelt de Hoge Raad in het Taxi Hofman arrest dat er sprake 
moet zijn van veranderde omstandigheden die tot een dergelijk voorstel dwingen. Met oog op 
de casus zou je hier kunnen denken aan de situatie dat de werktijden van de werknemers 
voor het welzijn van de patiënten van de instelling niet langer gunstig zijn. In dat geval is er 
sprake van een verandering van omstandigheden die tot wijziging van de arbeidstijden 
noodzaken.  
 
Naast het Taxi Hofman arrest, heeft de Hoge Raad in het inmiddels bekende Mammoet 
arrest nog een aantal aanvullende voorwaarden gesteld. Naast de gewijzigde 
omstandigheden moet ook gekeken worden of Axioncontinu wel voldoende aanleiding heeft 
kunnen vinden tot het doen van een voorstel tot wijziging van de arbeidsovereenkomst. Er 
moet dan ook worden bepaald of het voorstel tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden 
redelijk is gezien de omstandigheden van het geval. Het aspect omstandigheden moet zo 
breed mogelijk geïnterpreteerd worden. Dat blijkt ook uit de volgende passage uit het arrest:  
 
―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.‖108 
 
Uiteindelijk moet beoordeeld worden of het voorstel dat Axioncontinu het gedane voorstel in 
het licht van de omstandigheden van het geval in redelijkheid van de werkneemster kan 
worden gevergd. Gezien de aard van de instelling lijkt mij dit het geval. Mijn inziens zal een 
beroep op goed werknemerschap door de werkgever dan ook slagen.  
 
Oordeel rechtspraak 
De kantonrechter beantwoordt de vraag of van de werkneemster op grond van artikel 7:611 
BW kan worden verwacht dat zij het voorstel tot aanpassing van haar werktijden accepteert. 
Ook de kantonrechter hanteert het criteria uit het Stoof – Mammoet arrest om deze vraag te 
beantwoorden: 
 
―1)  is er sprake van gewijzigde omstandigheden die nopen tot een wijziging van de 
arbeidsovereenkomst;  
2)  is het gedane voorstel tot wijziging van de overeenkomst in het licht van alle 
omstandigheden van het geval redelijk;  
3)  kan aanvaarding van het voorstel in redelijkheid van de werknemer worden gevergd.‖109 
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Met betrekking tot het vereiste van veranderde omstandigheden stelde de kantonrechter vast 
dat „de huidige werktijden van werkneemster niet stroken met de behoefte en wensen van de 
bewoners en de afdeling‟.110 Ook stelde Axioncontinu dat de financiering binnen de instelling 
zodanig is gewijzigd dat er geen „inefficiënte uren meer gedraaid dienen te worden‟. Volgens 
de kantonrechter had de werkneemster onvoldoende gemotiveerd weersproken dat er 
sprake was van gewijzigde omstandigheden. De kantonrechter wees de vordering van de 
werkneemster dan ook af en besliste in het voordeel van de werkgever. 
 
Conclusie 
De kantonrechter hanteert dezelfde maatstaf als die van het juridisch kader. 

 
§ 8.4  Conclusie rechtspraak 
 
Uit de verschillende uitspraken is gebleken dat de rechterlijke macht over het algemeen 
conform het juridisch kader beslist. Aan de hand van de hiervoor onderzochte uitspraken 
kunnen de volgende resultaten worden gemeld: 
 

LJN-nummer:  Collectief/individueel? Wijzigingsbeding 

van toepassing? 

In samenhang met 

het juridisch 

kader? 

 

BP7701 

BQ1305 

BM9239 

BN2894 

BN8660 

BO2078 

BO6310 

BP2283 

BP8529 

BO6550 

BM8174 

BN1498 

BQ3288 

 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Collectief 

Individueel 

Individueel 

Individueel 

Individueel 

 

Ja 

Ja 

Nee 

Nee 

Nee 

Nee 

Nee 

Nee 

Nee 

Ja 

Nee 

Nee 

Nee 

 

Ja 

Ja 

Ja 

Nee 

Ja 

Ja 

Ja 

Ja 

Nee 

Nee 

Ja 

Ja 

Ja 
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H9 – Conclusies en aanbevelingen 
 
De Stichting Juridische Hogeschool Avans-Fontys wil weten welke mogelijkheden een 
werkgever heeft om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. We hebben gezien dat 
deze wijziging betrekking heeft op de wijziging van de arbeidsvoorwaarden van de 
werknemer. Uit het onderzoek is gebleken dat een werkgever vier mogelijkheden heeft om 
de arbeidsovereenkomst te wijzigen. Deze mogelijkheden staan in de artikelen 7:613, 7:611, 
6:248 lid 2 en 6:258 BW.  
 
De eerste mogelijkheid voor de werkgever om de arbeidsovereenkomst te wijzigen is op 
grond van artikel 7:613 BW. De geplande wijziging heeft pas kans op slagen wanneer de 
werkgever aan twee vereisten heeft voldaan. Het eerste vereiste houdt in dat de werkgever 
over een eenzijdig wijzigingsbeding moet beschikken. Dit eenzijdig wijzigingsbeding moet 
schriftelijk in de arbeidsovereenkomst zijn opgenomen. Uit de literatuur en de rechtspraak is 
gebleken dat het wijzigingsbeding ook in een collectieve regeling kan worden opgenomen. 
Voorwaarde hiervoor is wel dat deze schriftelijk is opgenomen en op de individuele 
arbeidsovereenkomst van toepassing is verklaard. Het tweede vereiste houdt in dat de 
werkgever een zwaarwichtig belang moet hebben om de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Uit 
de parlementaire geschiedenis is gebleken dat een zwaarwichtig belang op twee manieren 
aanwezig wordt geacht. Zo doet de werkgever er goed aan om een akkoord te bereiken met 
de ondernemingsraad voor de gewenste wijziging. Wordt een akkoord bereikt, dan wordt een 
zwaarwichtig belang volgens de wetgever aanwezig geacht. Naast het akkoord met de 
ondernemingsraad kan de werkgever ook aangeven dat een wijziging noodzakelijk is 
vanwege bedrijfseconomische- of organisatorische omstandigheden. De wetgever stelde dat 
hierbij gedacht moet worden aan een bedrijf dat in financiële nood verkeerd. Bij het 
onderzoeken van de jurisprudentie waren er enkele wijzigingen waarbij het bedrijf niet direct 
in financiële nood verkeerde maar toch de toets van artikel 7:613 BW kon doorstaan. 
Waardoor dit kwam komt niet duidelijk in de stukken naar voren. Een verklaring hiervoor zou 
kunnen zijn dat de rechters van mening waren dat een wijziging van de arbeidsvoorwaarden 
voor het bedrijf noodzakelijk was om juist niet in die financiële moeilijkheden te geraken. Het 
voortbestaan van de onderneming was in die situatie belangrijker dan het belang van de 
werknemer. Tot slot werd er binnen de literatuur nog gediscussieerd wat het 
toepassingsbereik van artikel 7:613 BW moest zijn. Een aantal schrijvers waren namelijk van 
mening dat artikel 7:613 BW alleen kon worden toegepast voor het collectief wijzigen van de 
arbeidsvoorwaarden. Voor hun standpunten en argumenten verwijs ik u graag naar 
hoofdstuk 3 van dit rapport. Deze discussie werd beëindigd met de komst van het Mammoet 
arrest. In dit arrest gaf de Hoge Raad aan dat artikel 7:613 BW „veeleer‟ werd toegepast voor 
collectieve wijzingen. Met het woordje „veeleer‟ werden individuele wijzigingen op basis van 
dit artikel dan ook niet uitgesloten. Na het onderzoeken van verschillende uitspraken moet 
geconcludeerd worden dat dit echter uitzonderingen op de hoofdregel zijn. 
 
De tweede mogelijkheid om de arbeidsovereenkomst te wijzigen is op grond van het goed 
werkgeverschap, goed werknemerschap van artikel 7:611 BW. Deze begrippen komen voort 
uit de algemene rechtsbeginselen van de redelijkheid en billijkheid. In 1998 kreeg artikel 
7:611 BW een concreet gestalte met de komst van het Taxi Hofman arrest. In dit arrest werd 
door de Hoge Raad gesteld dat een werknemer in beginsel positief in hoort te gaan op 
redelijke voorstellen van de werkgever. Anders geformuleerd dient de werknemer een 
redelijk voorstel van de werkgever te accepteren. Met de komst van het Mammoet arrest 
werd de rechtspositie van de werknemer beter in bescherming genomen. In dit arrest werd 
het Taxi Hofman criterium verder aangevuld. Voor dit criteria verwijs ik u naar hoofdstuk 5 
van dit rapport. Samenvattend was het voor de werkgever na het wijzen van het Mammoet 
arrest moeilijker geworden om een wijziging door te kunnen zetten. Bij het onderzoeken van 
verschillende uitspraken is gebleken dat de rechtspraak het criterium uit het Mammoet arrest 
strikt hanteert. Wanneer een werkgever de arbeidsovereenkomst middels artikel 7:611 BW 
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wil wijzigen is het dan ook verstandig dat hij de stappen van het Mammoet arrest eerst 
naloopt. Tot slot is nog van belang te vermelden dat artikel 7:611 BW hoofdzakelijk gebruikt 
wordt voor individuele wijzigingen. Toch is uit de jurisprudentie gebleken dat bij enkele 
collectieve wijzigingen artikel 7:611 BW ook werd aangehaald. Een verklaring hiervoor zou 
kunnen zijn dat het goed werkgeverschap, goed werknemerschap binnen de literatuur en 
rechtspraak veelal wordt uitgelegd als beginselen die voortvloeien uit de algemene 
rechtsbeginselen van de redelijkheid en billijkheid. Nu een wijziging altijd redelijk moet zijn 
opgesteld, kan volgens die gedachtegang artikel 7:611 BW ook worden toegepast bij 
collectieve wijzigingen. Uit het onderzoek is wel gebleken dat bij collectieve wijzigingen 
rechters vrijwel altijd een verzwaarde maatstaf gebruiken, namelijk die van artikel 7:613 BW, 
of artikel 6:248 lid 2 BW. 
 
Artikel 6:248 lid 2 BW is de derde mogelijkheid voor een werkgever om de 
arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. Artikel 6:248 lid 2 bevat het 
onaanvaardbaarheidcriterium. Dit wordt ook wel de derogerende werking van de redelijkheid 
en billijkheid genoemd. Uit het onderzoek is gebleken dat dit artikel vooral wordt toegepast 
bij collectieve wijzigingen waar een wijzigingsbeding ontbreekt. Artikel 6:248 lid 2 BW bevat 
een zwaarder criterium dan artikel 7:611 of 7:613 BW. Het onaanvaardbaarheidscriterium 
heeft een concreet gestalte gekregen met de komst van het FNV – Frans Maas arrest. De 
onaanvaardbaarheidstoet houdt in dat wijzigingen over het algemeen niet gedaan mogen 
worden. Uitzonderingen zijn slechts mogelijk wanneer het onaanvaardbaar is dat de 
werknemer niet met de geplande wijziging instemt. Uit de jurisprudentie is gebleken dat de 
rechters zich terughoudend opstellen bij het toepassen van dit artikel. Verder is gebleken dat 
een beroep op dit artikel vooral kans op slagen heeft bij een verandering van de wetgeving. 
 
De vierde en tevens de laatste mogelijkheid voor een werkgever om de 
arbeidsovereenkomst te wijzigen is op grond van onvoorziene omstandigheden krachtens 
artikel 6:258 BW. Hierbij doet de werkgever een verzoek aan de rechter om de 
arbeidsovereenkomst te wijzigen. Deze omstandigheden moeten zodanig van aard zijn dat 
het niet redelijk is dat de arbeidsovereenkomst in stand te laten. Uit de literatuur blijkt dat de 
rechter zich terughoudend zal moeten opstellen en de gevorderde wijziging moet weigeren 
wanneer hij van mening is dat  de gewijzigde omstandigheden redelijk voorzienbaar waren, 
of voor het risico van de werkgever komen. Na het raadplegen van de jurisprudentie kan de 
conclusie getrokken worden dat artikel 6:258 BW nauwelijks wordt toegepast. Van alle 
uitspraken was er maar één uitspraak waarbij een wijziging aan artikel 6:258 BW getoetst 
werd (met alle andere grondslagen overigens). 
 
Op basis van de resultaten moet geconcludeerd worden dat de rechterlijke macht voor het 
grootste gedeelte conform het juridisch kader beslist. Toch zijn er uitzonderingen. Zo toetst 
het Hof te Arnhem op 22 maart 2011 de wijzing van de arbeidsovereenkomst aan artikel 
7:611 en niet aan artikel 6:248 lid 2 BW. Hetzelfde geldt voor de uitspraak op 27 juli 2010 
van de kantonrechter Almelo. Het Hof te ‟s-Gravenhage liet op 19 oktober 2010 zelfs in het 
midden welke grondslag gehanteerd moest worden. Verder is uit het onderzoek gebleken dat 
een werkgever er goed aan doet om een eenzijdig wijzigingsbeding op te laten nemen. Dit 
om het toetsen van een collectieve wijziging aan artikel 6:248 BW zoveel mogelijk te 
voorkomen. Voor een individuele wijziging is het belangrijk dat de werkgever de 
voorwaarden van het Mammoet arrest naloopt voordat hij wil gaan wijzigen. Zo loopt hij 
minder risico dat de rechter een beroep op goedwerkgeverschap, goed werknemerschap 
afwijst. De Stichting Juridische Hogeschool wilde weten welke mogelijkheden een werkgever 
heeft om de arbeidsovereenkomst te wijzigen. De verschillende mogelijkheden die hiervoor 
zijn besproken zijn inmiddels verwerkt in het juridisch kader. Dit kader is bedoeld om op een 
snelle manier de juiste grondslag te vinden voor een bepaalde wijziging. Op de volgende 
pagina is deze nogmaals weergegeven. 
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Evaluatie 
 
Het onderwerp van dit onderzoek sprak mij bijzonder aan. Ik mag wel zeggen dat ik 
de problematiek omtrent het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst 
behoorlijk interessant vind. Toch zijn er ook een aantal valkuilen geweest. Over het 
onderwerp is erg veel informatie te vinden. Zo circuleren binnen de literatuur alleen al 
tientallen boeken die eventueel voor het onderwerp gebruikt zouden kunnen worden. 
Voor mij was het dan ook moeilijk om een bepaalde selectie te maken van deze 
boeken. Wat neem je mee, en wat niet? Ik heb geprobeerd om de geselecteerde 
informatie zo in te zetten dat deze een positieve werking zou hebben op het 
beantwoorden van de centrale vraag. Mij is opgevallen dat in de afgelopen jaren het 
onderwerp continu aan veranderingen onderhevig is geweest. Zo heeft met de komst 
van belangrijke uitspraken als het Mammoet arrest (2008) de eenzijdige wijziging een 
compleet nieuw gestalte gekregen. Het was dan ook van belang om geen boeken te 
gebruiken die verouderd waren.  
 
Tijdens het schrijven van mijn scriptie heb ik niet alleen veel geleerd over het 
onderwerp, maar heb ik ook veel ervaring op kunnen doen met het opzetten en 
uitvoeren van een onderzoek in het algemeen. Zo besef ik nu welk voordeel je als 
onderzoeker kan hebben bij een goed opgesteld onderzoeksplan. Ik heb gemerkt dat 
ik bij het schrijven van mijn scriptie vaak te lang bleef „hangen‟ bij hoofdstukken die 
nog niet helemaal af waren. Hierdoor hield ik te weinig tijd over voor de andere 
hoofdstukken van het onderzoek. Mocht ik ooit weer een onderzoek verrichten, dan 
zal ik hier rekening mee moeten houden. Ook het schrijven van mijn scriptie vond ik 
best wel lastig. Het was voor mij moeilijk om iets wat zo logisch klinkt in je hoofd 
fatsoenlijk op papier te zetten. Gelukkig heb ik hierbij veel steun gekregen van mijn 
mentor op het werk.  
 
Toen het onderzoek klaar was en alles eenmaal op papier stond was ik eerlijk 
gezegd niet zo tevreden. Ik miste een heldere opbouw. De laatste dagen voor de 
deadline heb ik dan ook geprobeerd om deze helderheid erin te krijgen. Zo heb ik 
ervoor gekozen om de wettelijke mogelijkheden niet te laten beginnen met artikel 
7:611, maar met artikel 7:613 BW vanwege het eenzijdig wijzigingsbeding. Dit leidde 
uiteindelijk tot een aantal inhoudelijke aanpassingen van het onderzoek. Ook hier 
was tijd weer mijn grootste vijand. Wanneer ik een betere planning had gemaakt dan 
had ik hier op het eind waarschijnlijk meer tijd voor gehad. 
 
 Uiteindelijk mag ik wel zeggen dat ik tevreden ben over het resultaat. De 
bevindingen uit met name de parlementaire geschiedenis en de rechtspraak geven 
de werkgever nu een aantal hulpmiddelen die hij kan gebruiken bij een eenzijdige 
wijziging van de arbeidsovereenkomst. 
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