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In principe zijn de werkgever en de werknemer gebonden aan de tussen hen overeengekomen arbeidsvoorwaarden (aanbod en aanvaarding!). Soms bestaat er bij deze partijen echter de behoefte om de destijds overeengekomen arbeidsvoorwaarden te wijzigen. In sommige gevallen vindt de wijziging van de overeengekomen arbeidsvoorwaarden plaats met wederzijds goedvinden. Soms weigert de ene partij echter mee te werken aan het wijzigingsvoorstel van de andere partij. In dat geval trachten partijen vaak de overeengekomen arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. Dit is in sommige gevallen zoals hierna zal blijken mogelijk. Dit productenblad beschrijft aan welke criteria de eenzijdige wijziging moet voldoen. Daarbij wordt ingegaan op een aantal hierna te onderscheiden situaties.

Wat dient de juridisch medewerker te vragen aan of te weten van de cliënt?

1. Vraag naar de arbeidsovereenkomst;

2. Vraag naar de eventuele geldende CAO;

3. Vraag naar het/de eventuele van toepassing zijnde bedrijfsreglement(en);

4. Ga na of er sprake is van een wijzigingsbeding;

5. Indien er geen wijzigingsbeding is overeengekomen, vraag na of de eenzijdige wijziging betrekking heeft op individuele arbeidsvoorwaarden (bijvoorbeeld functie van één werknemer) of een collectieve regeling/bedrijfsregeling (bijvoorbeeld reiskostenregeling);

6. Ga na welke arbeidsvoorwaarde er eenzijdig wordt gewijzigd;
7. Vraag naar de reden(en) van de eenzijdige wijziging;

8. Vraag naar de eventuele reden(en) van het afwijzen van het wijzigingsvoorstel;
9. Ga na of er sprake is van een overgang van onderneming.
De te behandelen i’tjes

1. Eenzijdige wijziging via het wijzigingsbeding (i 1)
2. Eenzijdige wijziging zonder wijzigingsbeding (i 2)
3. Eenzijdige wijziging op grond van onvoorziene omstandigheden (i 3)
4. Eenzijdige wijziging van de functie, arbeidslocatie en arbeidstijden (i 4)
5. Eenzijdige wijziging van de arbeidsduur op grond van de Wet aanpassing arbeidsduur (WAA) (i 5)
6. Werktijdverkorting ingevolge het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA) (i 6)
7. Eenzijdige wijziging bij overgang van onderneming (i 7)
i 1.
Eenzijdige wijziging via het wijzigingsbeding

Op grond van artikel 7:613 BW kan de werkgever met de werknemer een wijzigingsbeding overeenkomen. Dit beding biedt de werkgever de mogelijkheid om, zonder instemming van de werknemer, de overeengekomen arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Een dergelijk beding moet voldoen aan de volgende criteria:

1. het wijzigingsbeding moet schriftelijk zijn overeengekomen;

2. hetgeen eenzijdig gewijzigd zal worden dient een arbeidsvoorwaarde te betreffen; 

3. de werkgever dient een zwaarwichtig belang te hebben bij de wijziging; 

4. het belang van de werknemer moet naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid kunnen wijken voor het belang van de werkgever.

Ad. 1
Een wijzigingsbeding geldt als schriftelijk overeengekomen indien het voorkomt in de arbeidsovereenkomst zelf, maar ook indien het voorkomt in een in de arbeidsovereenkomst geïncorporeerd(e) CAO, personeelsreglement of interne reglement. Een mondeling overeengekomen wijzigingsbeding is nietig (zie artikel 3:39 BW).

Ad. 2
Wat het begrip arbeidsvoorwaarden precies inhoudt, is niet beschreven in de wet of jurisprudentie. Arbeidsvoorwaarden worden in de literatuur vaak onderverdeeld in primaire (bijvoorbeeld salaris en arbeidsuren) en secundaire (bijvoorbeeld bijdrageregeling ziektekosten en reiskostenvergoeding) voorwaarden. In de literatuur en jurisprudentie wordt de stelling verdedigd dat terughoudendheid dient te worden betracht bij de eenzijdige wijziging van primaire arbeidsvoorwaarden. Ook indien een arbeidsvoorwaarde niet schriftelijk is overeengekomen, kan een werknemer een beroep daarop doen, indien sprake is van een verworven recht.


Let op: geen arbeidsvoorwaarden zijn bijvoorbeeld: email- en internetgebruik, controlevoorschriften bij ziekte, kleding-, rook-, eet- en pauzevoorschriften. Dit zijn namelijk ordevoorschriften die de werkgever in het kader van zijn instructierecht (zie artikel 7:660 BW) mag vervaardigen en eenzijdig wijzigen.

Ad 3. 
Van zwaarwichtig belang is sprake indien er zwaarwegende bedrijfseconomische, technische of organisatorische redenen zijn, die de wijziging van arbeidsvoorwaarden noodzaken. Voorbeeld van een zwaarwichtig belang heeft een werkgever die in grote financiële moeilijkheden verkeert en daardoor gedwongen is een onkostenregeling af te schaffen. Daarbij moet sprake zijn van een situatie van structurele of langdurige aard en niet van tijdelijke aard. Een andere voorbeeld is de werknemer die zeer disfunctioneert, waarbij dat disfunctioneren kan worden aangetoond (dossiervorming). In de literatuur wordt in het algemeen aangenomen dat er sprake is van een zwaarwichtig belang, indien de OR met de wijziging van arbeidsvoorwaarden heeft ingestemd. Uit de jurisprudentie blijkt echter dat de rechtspraak hierover verdeeld is. De instemming van de OR met de wijziging van een bepaalde regeling kan overigens de individuele werknemer niet binden.
Ad. 4
Bij de beoordeling van de redelijkheid en billijkheid dient rekening te worden gehouden met alle omstandigheden van het geval, zoals:

· de rol van gewekte verwachtingen of toezeggingen door de werkgever;

· de mate van ingrijpendheid van de door te voeren veranderingen ten opzichte van het totale arbeidsvoorwaardenpakket;

· de vraag of minder ingrijpende alternatieven voorhanden zijn;

· de vraag of er een overgangs- of afbouwregeling wordt toegepast;

· het type arbeidsvoorwaarde dat de werkgever wil aanpassen. Het maakt nogal uit of een werkgever primaire arbeidsvoorwaarden (zoals het salaris) of secundaire arbeidsvoorwaarden (zoals een reiskostenregeling) wil wijzen;

· de verhouding van de door te voeren wijzigingen ten opzichte van die wijzigingen die kort geleden zijn doorgevoerd of nog op de agenda staan;

· de mate waarin de eenzijdige wijziging binnen het goed werkgeverschap wordt uitgeoefend. Zo moet de werkgever een eenzijdige wijziging zorgvuldig voorbereiden en bij belangrijke wijzigingen zijn werknemer(s) daarover horen.

Uit de lagere rechtspraak blijkt overigens dat een beroep van de werkgever op een wijzigingsbeding de toets van artikel 7:613 BW niet gemakkelijk doorstaat.

i 2.
Eenzijdige wijziging zonder wijzigingsbeding

Als partijen geen wijzigingsbeding zijn overeengekomen, kan de werkgever in sommige gevallen trachten de overeengekomen arbeidsvoorwaarden te wijzigen. De toetsingsmaatstaf bij een dergelijke wijziging is afhankelijk van hetgeen gewijzigd zal worden. Betreft de eenzijdige wijziging een individuele arbeidsvoorwaarde (bijvoorbeeld de wijziging van de functie van één werknemer) dan vindt een toets plaats aan de hand van artikel 7:611 BW (goed werkgeverschap en goed werknemerschap). Betreft de wijziging daarentegen een bedrijfsregeling/collectieve regeling, dan wordt getoetst aan artikel 6:248 lid 2 BW.

Eenzijdige wijziging van individuele arbeidsvoorwaarden

Van der Lely-Taxi Hofman arrest

Artikel 7:611 BW is nader uitgewerkt in het Van der Lely-Taxi Hofman arrest (HR 26 juni 1998, NJ 1998, 767 en JAR 1998/199). 

Van der Lely was als voltijd chauffeur/centralist bij Taxi Hofman in dienst getreden. Na een periode van arbeidsongeschiktheid keerde hij terug als administratief medewerker (voor 19 uren per week) en centralist (voor 6 uren per week). Van der Lely werd na een nieuwe periode andermaal arbeidsongeschikt bevonden. Ongeveer een maand vóórdat hij wederom arbeidsgeschikt werd verklaard, liet Taxi Hofman hem weten dat hij niet meer in de administratie zou kunnen terugkeren, omdat dit werk inmiddels door de dochter van de directeur werd verricht en bovendien de werkzaamheden in de taxi en de administratie veel minder zouden gaan worden. Taxi Hofman heeft Van der Lely in verband hiermee een aanbod gedaan om voor 6 uren de functie van centralist te blijven verrichten en voor 19 uren de functie van taxichauffeur te hervatten. Het salaris zou overigens niet worden gewijzigd. Van der Lely heeft dit aanbod van de hand gewezen. 

De Hoge Raad had in dit arrest geoordeeld dat de werknemer op redelijke voorstellen van de werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd. Zulks wordt niet anders indien het zou gaan om gewijzigde omstandigheden die in de risicosfeer van de werkgever liggen. 

Stoof-Mammoet arrest

De Taxi Hofman-regel is nader verduidelijkt in het Stoof-Mammoet arrest (HR 11 juli 2008, LJN BD1847 en JAR 2008/204). In dit arrest ging het eveneens om een functiewijziging. 

In 1998 waren Stoof (werknemer) met Mammoet Decalift B.V., een dochter van Mammoet B.V., een aandelenoverdracht overeengekomen. Bij het sluiten van deze koopovereenkomst waren partijen overeengekomen dat Stoof voor de duur van tien jaren als werknemer bij Mammoet in dienst zou treden in de functie van ‘technisch directeur’. Tevens zou Stoof ‘director’ worden van Mammoet Engineering & Innovation Competence Centre (MEI), een vestiging in Etten-Leur. In 2000 werd Mammoet verkocht aan Van Seumeren Holland B.V. Stoof trachtte deze verkoop in een kort geding te laten verbieden, maar tevergeefs. Kort daarna werd Stoof meegedeeld dat hem een andere functie in de nieuwe organisatie was toegedacht, te weten, adviseur en tweede man onder de heer R. van Seumeren, de beoogd vice-president van Mammoet Global B.V., de vennootschap waarin de activiteiten van Mammoet Decalift en MEI geheel of gedeeltelijk zouden worden voortgezet. Stoof verzette zich tegen deze functiewijziging en beriep zich op zijn opschortingrecht als werknemer. Hij verklaarde zich daarbij wel bereid om de overeengekomen functie uit te oefenen. Kort daarvoor was hij arbeidsongeschikt geraakt. Na herstelverklaring liet Stoof weten dat hij een beroep tot werkhervatting niet serieus nam. Hierop staakte Mammoet de uitbetaling van het salaris aan Stoof. Hierna heeft Stoof een procedure gestart waarbij hij loon vorderde, stellende dat Mammoet geen redelijk voorstel tot wijziging van zijn functie had gedaan.

Zowel de kantonrechter als het hof wezen de vordering van Stoof af. Het hof had daartoe overwogen dat in de eerste plaats getoetst diende te worden aan het Taxi Hofman-regel. Daarnaast heeft zij overwogen dat er sprake was van gewijzigde omstandigheden op het werk, waarbij als gevolg van niet als onredelijk te kwalificeren beslissingen van Mammoet, Stoof niet langer directe leiding kon geven aan het bedrijfsonderdeel MEI, zodat voor hem in zoverre een andere functie moest worden gezocht. Het hof oordeelde verder dat het voorstel van Mammoet de toets van redelijkheid kon doorstaan, omdat dit voorstel enerzijds voldeed aan de daaraan te stellen formele zorgvuldigheidseisen en anderzijds inhoudelijk redelijk en aanvaardbaar was. Ten slotte overwoog het hof dat haar geen omstandigheden waren gebleken die meebrachten dat van Stoof redelijkerwijs niet kon worden verwacht dat hij met de voorgestelde functiewijziging akkoord ging. In cassatie stelde Stoof dat het hof een onjuiste maatstaf had gehanteerd door aansluiting te zoeken bij de Taxi Hofman-regel. Volgens Stoof diende het hof te beoordelen of de afwijzing van het voorstel door hem naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar was en aldus aansluiting te zoeken bij artikel 6:248 lid 2 BW. 

De Hoge Raad kon Stoof niet volgen in zijn redenering en oordeelde dat het niet zo is dat medewerking aan een vanwege gewijzigde omstandigheden opgekomen redelijk voorstel van de werkgever pas van de werknemer kan worden verlangd als handhaving van de arbeidsrelatie in ongewijzigde vorm naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. Daarbij verdient de opmerking dat bij de Taxi Hofman-regel het accent niet eenzijdig moet worden gelegd op hetgeen van de werknemer in een dergelijke situatie mag worden verwacht. Bij de beantwoording van de vraag tot welke gevolgen een wijziging van de omstandigheden voor een individuele arbeidsrelatie kan leiden, dient volgens de Hoge Raad te worden onderzocht of aan de volgende criteria wordt voldaan:

1. de werkgever dient als goed werkgever aanleiding te hebben voor het doen van een wijzigingsvoorstel. Met andere woorden er dient sprake te zijn van gewijzigde omstandigheden die tot wijziging noodzaken;

2. het wijzigingsvoorstel dient redelijk te zijn;

3. bij de vraag of het voorstel redelijk is, dienen alle omstandigheden van het geval in aanmerking worden genomen, waaronder:

· de aard van de gewijzigde omstandigheden die tot het voorstel aanleiding hebben gegeven;

· de aard en ingrijpendheid van het gedane voorstel; 

· het belang van de werkgever en de door hem gedreven onderneming;

· de positie van de betrokken werknemer aan wie het voorstel wordt gedaan;

· het belang van de werknemer bij het ongewijzigd blijven van de arbeidsvoorwaarden. 

4. de aanvaarding van het door de werkgever gedane redelijke voorstel moet in redelijkheid van de werknemer gevergd kunnen worden.

Eenzijdige wijziging van bedrijfsregelingen

Veel bedrijven hanteren arbeidsvoorwaardenregelingen die bedoeld zijn voor alle (of een bepaalde groep) werknemers binnen het bedrijf, zoals vakantie-, werktijden- en reiskostenregelingen. Vaak worden deze regelingen aangeduid als reglement of personeelshandboek. Dergelijke bedrijfsregelingen binden de individuele werknemer alleen als dat uitdrukkelijk in zijn arbeidsovereenkomst is bepaald. Voor de wijziging van deze regelingen, waarbij geen sprake is van een wijzigingsbeding, wordt de maatstaf van artikel 6:248 lid 2 BW gehanteerd (een tussen partijen als gevolg van de overeenkomst geldende regel is niet van toepassing, voor zover dit in de gegeven omstandigheden naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn). De toetsingsmaatstaf van voornoemd artikel is de strengste maatstaf in vergelijking met de toetsingsmaatstaven van de artikelen 7:611 en 7:613 BW. Bij de toepassing van dit artikel dient de rechter de nodige terughoudendheid te betrachten.

Uit de jurisprudentie blijkt dat aan het onaanvaardbaarheidscriterium met name wordt voldaan wanneer sprake is van gewijzigde wetgeving en wanneer de beëindiging van een bepaalde regeling niet leidt tot ingrijpende wijzigingen voor de werknemer. Indien niet wordt kan aangetoond op welke wijze instandhouding van de arbeidsvoorwaarde de onderneming in het nauw zal drijven, kan de wijziging over het algemeen het onaanvaardbaarheidscriterium niet doorstaan. Bij de beoordeling van voornoemd criterium wordt tevens in aanmerking genomen in hoeverre de financiële gevolgen door de werkgever worden gecompenseerd.

Voor de wijziging van een aantal collectieve regelingen geldt ingevolge artikel 27 van de Wet op de ondernemingsraden (WOR) het instemmingsvereiste van de OR. Ontbreekt een dergelijke instemming, dan bindt een gewijzigde regeling de werknemers niet, tenzij het wijzigingen betreffen die ook op grond van de arbeidsovereenkomsten mochten worden doorgevoerd (bijvoorbeeld op grond van een wijzigingsbeding). De instemming van de OR met de wijziging van een collectieve regeling is overigens niet voldoende om een gewijzigde regeling door te voeren. De werknemers moeten namelijk ook nog instemmen met de wijziging.

i 3.
Eenzijdige wijziging op grond van onvoorziene omstandigheden

Op grond van artikel 6:258 BW kunnen de werkgever en de werknemer zich wenden tot de rechter met, teneinde de overeengekomen arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Voor een beroep op dit artikel dient voldaan te zijn aan de volgende criteria.

1. er dient sprake te zijn van ‘onvoorziene omstandigheden’.

2. deze onvoorziene omstandigheden dienen ‘van dien aard te zijn dat de wederpartij naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag verwachten’. 

3. de onvoorziene omstandigheden mogen niet ‘krachtens de aard van de overeenkomst of verkeersopvattingen voor risico komen van degene die zich erop beroept’.

Ad. 1
Van onvoorziene omstandigheden is sprake wanneer deze omstandigheden bij de totstandkoming van de arbeidsovereenkomst niet voorzienbaar waren. Het vorderen van een wijziging van de arbeidsduur na een zwangerschap is geen onvoorziene omstandigheid. Uit de jurisprudentie blijkt dat onvoorziene omstandigheden met name worden aangenomen in die gevallen waarin sprake is van gewijzigde wetgeving, welke de wijziging van de overeengekomen arbeidsvoorwaarden noodzaken.

Ad. 2
Zie hetgeen reeds is besproken onder ‘Ad. 4, bij de eenzijdige wijziging via het wijzigingsbeding’. 

Ad 3. 
Een voorbeeld hiervan uit de uitspraak is de overname van een bedrijf door een ander concern, waarbinnen andere regels gelden. De omstandigheid dient krachtens de geldende verkeersopvatting voor rekening van de werkgever te komen.

Uit de rechtspraak blijkt dat weinig gebruik wordt gemaakt van artikel 6:258 BW binnen het arbeidsrecht. Dit heeft met name te maken met de terughoudendheid die de rechters betrachten bij de beoordeling of er sprake is van onvoorziene omstandigheden. 

i 4.
Eenzijdige wijziging van de functie, arbeidslocatie en arbeidstijden
Omdat de meeste eenzijdige wijzigingscasussen die aan het Juridisch Loket worden voorgelegd betrekking hebben op de eenzijdige wijziging van de functie, arbeidslocatie en arbeidstijden, worden deze hierna apart behandeld. Voor de volledige voorwaarden die gelden voor de wijziging van dergelijke arbeidsvoorwaarden dient te worden nagegaan of er sprake is van een wijzigingsbeding of niet. Is er sprake van een wijzigingsbeding, dan dient het onderstaande in combinatie met het onder (i 1) te worden gelezen. Is er geen sprake van een wijzigingsbeding dat dient het onderstaande in combinatie met het onder (i 2) te worden gelezen.

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

Bij functiewijziging dient onderscheid te worden gemaakt tussen een functiewijziging als sanctie en een functiewijziging in het kader van de bedrijfsvoering. Functiewijziging als sanctie, oftewel degradatie is in het algemeen alleen gerechtvaardigd, als de werknemer in zijn eigen functie zeer disfunctioneert, dat handhaving in die functie niet verantwoord is en ontslag uit de oude functie ook zou zijn toegestaan. Het is aan de werkgever om aan te tonen dat de werknemer disfunctioneert alvorens hij tot functiewijziging overgaat. Bij een functiewijziging in het kader van de bedrijfsvoering beoordeelt de rechter eerst of de bedrijfseconomische redenen de functiewijziging noodzaken en vervolgens gaat hij over tot belangenafweging. Een werknemer die bijvoorbeeld tekort schiet op organisatorisch en leidinggevend terrein, waardoor het voortbestaan van de werkgever in groot gevaar wordt gebracht, is voldoende zwaarwegend om een functiewijziging te rechtvaardigen. Daarbij wordt ook in aanmerking genomen of de werknemer in zijn nieuwe functie niet geconfronteerd wordt met een wijziging in ongunstige zin van zijn salaris en andere arbeidsvoorwaarden. Bij de belangenafweging kan doorslaggevend zijn of de werknemer na de functiewijziging wel of niet zijn salaris behoudt. Een te grote salaristeruggang kan een aanwijzing voor de rechter zijn dat de aangeboden functie niet passend is. Als partijen over het salaris geen overeenstemming bereiken, dan zal de rechter de wederzijdse belangen afwegen door bijvoorbeeld een afbouwregeling te treffen. In het algemeen wordt een redelijke afbouwregeling als voorwaarde gesteld voor verlaging van het salaris. Een afbouwregeling met een salaristeruggang van 10% wordt over het algemeen als redelijk ervaren. De aard of het niveau van de functie van de werknemer kan ook een rol spelen bij de belangenafweging. Zo heeft de werkgever meer vrijheid om de werknemer in functie terug te plaatsen, wanneer de werknemer binnen de organisatie een hogere of vertrouwensfunctie bekleedt.

Arbeidslocatie
Soms wordt in de arbeidsovereenkomst een ruime omschrijving opgenomen van de arbeidslocatie van de werknemer. Zo’n ruime omschrijving in de arbeidsovereenkomst maakt de weg vrij voor (in ieder geval) een tijdelijke mogelijkheid voor wijziging van de arbeidslocatie. Zowel voor een tijdelijke als een definitieve wijziging van de arbeidslocatie moeten de individuele omstandigheden van de werknemer worden meegewogen. Hierbij valt te denken aan de gezinssituatie van de werknemer, de reistijd en het al dan niet vergoeden van reisuren en/of reiskosten. De werkgever die de arbeidslocatie van de werknemer wil wijzigen, omdat deze onrust veroorzaakt onder het personeel, kan dit pas doen als er sprake is van structureel verstoorde arbeidsverhoudingen. Bovendien dient de werkgever eerst te proberen op de werkplek zelf verbetering aan te brengen.

De arbeidsplaats kan in sommige gevallen wijzigen doordat de functie en (of) de werkzaamheden wijzigen. In beginsel zal de werknemer zich moeten aanpassen aan de arbeidsplaats die passend is bij zijn nieuwe functie en werkzaamheden. Het overeenkomen van een functiewijziging betekent in de regel ook dat partijen overeenstemming hebben bereikt over een wijziging van de arbeidsplaats.

Soms is een wijziging van de arbeidsplaats noodzakelijk, indien de vestigingsplaats (van een bepaalde afdeling) verandert. Verhuist een werkgever (of een afdeling) naar een andere vestigingsplaats, dan zullen de werknemers in beginsel daar hun werk moeten verrichten. Dat kan betekenen dat hun reistijd toeneemt, hetgeen de werkgever kan compenseren door de reiskosten te vergoeden en mogelijk ook door de reistijd tijdelijk als werktijd aan te merken. Wat een redelijke reistijd is zal verschillen per functie, hoewel reistijden van drie uren per dag redelijk kunnen zijn. Zijn er meerdere vestigingsplaatsen, dan zal de wijziging van de overeengekomen arbeidsplaats in beginsel alleen mogelijk zijn indien de werknemer hiermee instemt. Een werknemer hoeft minder snel aan de wijziging mee te werken als hij daardoor tot verhuizing zal moeten overgaan.

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

i 5.
Eenzijdige wijziging van de arbeidsduur op grond van de Wet aanpassing arbeidsduur (WAA)
Op grond van de WAA kan de werknemer een verzoek indienen bij zijn werkgever om vermindering of vermeerdering van de arbeidsduur (arbeidsuren). Voor een beroep op de WAA dient aan de criteria opgenomen in artikel 2 WAA te worden voldaan. Het betreft hierbij de volgende criteria:

Het verzoek
1. de werknemer dient ten minste één jaar voorafgaand aan het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing in dienst te zijn bij zijn werkgever;

2. het verzoek dient de werknemer ten minste vier maanden vóór het beoogde tijdstip van ingang van de aanpassing schriftelijk in te dienen; 

3. het verzoek moet de opgave van het tijdstip van ingang, de omvang van de aanpassing van de arbeidsduur en de gewenste spreiding van de uren vermelden;

4. de werknemer kan ten hoogste eenmaal per twee jaren, nadat de werkgever het voornoemde verzoek heeft ingewilligd of afgewezen, opnieuw een verzoek indienen.

De beslissing

1. nadat de werknemer het verzoek heeft ingediend, dient de werkgever hieromtrent overleg te plegen met de werknemer, waarna een beslissing dient te worden genomen;

2. de werkgever dient ten minste één maand voor het beoogde tijdstip van de ingang van de aanpassing een beslissing te nemen omtrent het verzoek;

3. neemt de werkgever geen beslissing of is hij niet tijdig met zijn beslissing, dan wordt de arbeidsduur aangepast overeenkomstig het verzoek van de werknemer;

4. de werkgever dient het verzoek, voor zover het betreft het tijdstip van de ingang en de omvang van de aanpassing, in te willigen, tenzij zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen verzetten;

5. voor wat betreft de spreiding van de uren dient de werkgever deze vast te stellen overeenkomstig de wensen van de werknemer. De werkgever kan de gewenste spreiding van de uren wijzigen, indien hij een zodanig belang heeft dat de wens van de werknemer daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken;

6. indien de werkgever het verzoek niet inwilligt of de spreiding van de uren vaststelt in afwijking van de wensen van de werknemer, dient hij dit onder schriftelijke opgave van de redenen aan de werknemer kenbaar te maken.

Zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen
Bij zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen, zoals hiervoor vermeld, moet worden gedacht aan economische, technische of operationele belangen, die ernstig zouden worden geschaad indien het verzoek zou worden ingewilligd. De WAA bevat een niet-limitatieve opsomming van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. Daarbij is onderscheid gemaakt tussen een verzoek tot vermindering en een verzoek tot vermeerdering van de arbeidsduur.
Bij vermindering van de arbeidsduur is in ieder geval sprake van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen:

1. indien de vermindering leidt tot ernstige problemen voor de bedrijfsvoering bij de herbezetting van de vrijgekomen uren;

2. indien er ernstige problemen optreden op het gebied van veiligheid;

3. of problemen van roostertechnische aard. 

In de rechtspraak zijn in de volgende gevallen zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen aangenomen:

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

2. naar het oordeel van de kantonrechter had de werkgever voldoende inzichtelijk en aannemelijk gemaakt dat bij minder werken dan 24 uren per week door een reumaverpleegkundige, patiënten met meer hulpverleners te maken zouden krijgen. Dit zou in strijd zijn met het in het beleidsplan van de werkgever vastgelegde uitgangspunt dat de patiënt centraal staat en het streven om de reumapatiënt zoveel mogelijk door dezelfde verpleegkundige te laten begeleiden.

Geen zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen werden aangenomen in de volgende gevallen:

1. een werkneemster werd via een detacheringsbedrijf uitgeleend aan klanten voor het verrichten van boekhoudkundige werkzaamheden. De werkgever wees het verzoek van de werkneemster om in plaats van 36 uren per week, 16 uren te gaan werken af, omdat zijn klanten geen detacheringskrachten zouden willen aannemen voor minder dan 36 uren per week. De kantonrechter stelde vast dat de werkgever eenvoudigweg, zonder bij zijn klanten in concreto te hebben geïnformeerd, ervan uitging dat er geen mogelijkheden waren voor een 16-uurs-detachering. Dat er in de afgelopen jaren geen opdrachten voor deeltijddetacheringen zijn ontvangen, betekende volgens de kantonrechter niet dat zodanige afwijkende opdrachten niet konden worden uitgelokt.

2. een werkneemster in de functie van verkoop voor 38 uren in de week, verzocht haar werkgeefster om na haar zwangerschapsverlof parttime terug te keren voor drie dagen per week. De werkgeefster wees dit verzoek af, stellende dat de functie van de werkneemster fulltime moest worden verricht. De kantonrechter overwoog dat de werkgeefster wel had aangevoerd dat het noodzakelijk was dat de functie van werkneemster fulltime werd vervuld, maar niet dat dit niet door twee personen zou kunnen gebeuren. De werkgeefster had ook zelf pogingen ondernomen om een duobaan te creëren, maar deed dit niet ook buiten de onderneming. Wellicht was het lastig om een medewerker voor de functie van de werkneemster te vinden voor 16 uren per week, maar niets stond volgens de kantonrechter eraan in de weg om te werven voor een iets groter aantal uren, zodat er enige overlap in werktijd was tussen werkneemster en de nieuwe medewerker.

3. een werkneemster in de functie van relationship manager wilde een arbeidsduurvermindering van 32 uren naar 24 uren, gedurende drie dagen per week. Het betoog van de werkgever dat een relationship manager volledig beschikbaar en altijd bereikbaar moest zijn, althans in ieder geval voor een adequate invulling van de functie gedurende 32 uren per week, kon door het hof niet worden gevolgd. Ook op de dagen dat zij niet werkte, was de werkneemster immers bereikbaar voor klanten. Er was volgens het hof geen aanleiding om aan te nemen dat zij de klanten niet deugdelijk kon bedienen met een arbeidsduur van 24 uren.

Bij vermeerdering van de arbeidsduur is in ieder geval sprake van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen:

1. indien de vermeerdering leidt tot ernstige problemen van financiële of organisatorische aard;

2. indien er zich ernstige problemen voordoen wegens het niet voorhanden hebben van voldoende werk;

3. of indien de vastgestelde formatieruimte of personeelsbegroting ontoereikendheid is. 

Uit de parlementaire geschiedenis zijn nog andere voorbeelden van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen te ontlenen. Het eerste voorbeeld betreft een verzoek dat wordt gedaan tijdens ziekte of vóór een periode van zwangerschaps- en bevallingsverlof. Een verzoek in een dergelijk geval wordt gezien als een misbruik van recht en is dan ook voor afwijzing wegens een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang vatbaar. Het tweede voorbeeld betreft een verzoek tot vermeerdering van de arbeidsduur door een disfunctionerende werknemer. Ook in dit geval kan de werkgever het verzoek afwijzen. Daarvoor is het wel nodig dat de werkgever een gedocumenteerd dossier van het slecht functioneren kan overleggen. Indien de werknemer pas eerst bij zijn verzoek tot vermeerdering van zijn arbeidsduur op de hoogte wordt gebracht dat hij onvoldoende functioneert, is er geen sprake van een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang.

In de rechtspraak wordt een door de werkgever gedaan beroep op een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang vaak niet snel gehonoreerd. Ten aanzien van de spreiding van de arbeidsuren heeft de werkgever, in tegenstelling tot de ingang en de omvang van de aanpassing van de arbeidsduur, meer mogelijkheden om af te wijken van de wensen van de werknemer. In de rechtspraak wordt de werkgever ten aanzien van de spreiding van de arbeidsuren dan ook vaak in het gelijk gesteld.

i 6.
Werktijdverkorting ingevolge het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA)


Het verbod op werktijdverkorting


Ingevolge artikel 8 BBA geldt voor de werkgever een verbod op werktijdverkorting. Handelt de werkgever in strijd met dit verbod, dan is zijn handeling op grond van artikel 9 lid 2 BBA vernietigbaar. De werknemer die deze handeling wil vernietigen, dient ingevolge artikel 9 lid 3 BBA binnen zes maanden een beroep te doen op de vernietigbaarheid. De voornoemde handeling is overigens ook strafrechtelijk gesanctioneerd in artikel 1 van de Wet op de economische delicten.


Uitzonderingen op en vrijstellingen van het verbod op werktijdverkorting

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


Ontheffing van het verbod op werktijdverkorting


Een werkgever die een beroep wil doen op werktijdverkorting, maar waarop de uitzonderingen van artikel 8 lid 2 BBA en de hiervoor genoemde vrijstellingen niet van toepassing zijn, kan onder bepaalde voorwaarden in aanmerking komen voor een ontheffing van het verbod op werktijdverkorting. Een aanvraag voor het verlenen van een ontheffing van het voornoemde verbod moet de werkgever indienen bij het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Het beleid voor het verlenen van een ontheffing van het voornoemde verbod is neergelegd in de ‘Beleidsregels ontheffing verbod op werktijdverkorting 2004’. In deze beleidsregels is bepaald dat een ontheffing kan worden verleend indien:

1. gedurende ten minste twee kalenderweken en gedurende ten hoogste 24 kalenderweken, ten minste 20% van de aan de werkgever ter beschikking staande arbeidscapaciteit niet kan of naar verwachting niet zal kunnen worden benut, 

2. de reden hiervoor moet gelegen zijn in vermindering in de bedrijvigheid door buitengewone omstandigheden;

3. deze buitengewone omstandigheden dienen in redelijkheid niet tot het normale ondernemersrisico te worden gerekend.

Een ontheffing wordt verleend voor een periode van ten hoogste zes weken en kan op verzoek van de werkgever drie maal worden verlengd, telkens voor een periode van ten hoogste zes weken. 

Ingevolge deze beleidsregels wordt geen ontheffing verleend:

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

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

3. indien de vermindering van werkzaamheden samenhangt met een werkstaking in de betreffende of in een andere onderneming, tenzij redelijkerwijs niet kan worden verwacht, dat de werkstaking door het verlenen van de ontheffing zal worden beïnvloed.


Naast deze genoemde beleidsregels bestaat het ‘Besluit deeltijd WW tot behoud van vakkrachten’. Dit besluit heeft een tijdelijk karakter en zal vervallen per 1 januari 2010. Dit besluit biedt de werkgever de mogelijkheid om met toestemming van de OR of personeelsvertegenwoordiging eenmalig de arbeidsuren van de werknemers te verminderen tot een maximum van 50%. De werknemers kunnen over de niet gewerkte uren een beroep doen op een WW-uitkering. De werkgever heeft de verplichting om na afloop van de (totale) periode van vermindering van het aantal te werken uren de werknemers weer hun oorspronkelijke aantal uren te laten werken. Die periode is gelijk aan een derde van de periode waarin gebruik is gemaakt van deeltijd WW met een minimum van dertien weken. Als de werkgever niet aan deze verplichting voldoet, kan het UWV van hem een schadevergoeding eisen.

i 7.
Eenzijdige wijziging bij overgang van onderneming
De bepalingen van het BW verbinden aan een overgang van onderneming het rechtsgevolg dat alle rechten en verplichtingen overgaan op de verkrijger (zie artikel 7:663 BW, dit is overigens niet van toepassing bij een overgang van onderneming, waarbij de vervreemder (ouder werkgever) in staat van faillissement is verklaard en de onderneming tot de boedel behoort). In de praktijk levert dit echter soms problemen op voor de verkrijger, met name in die gevallen waarin deze niet of alleen tegen aanzienlijke kosten kan voldoen aan de overeengekomen arbeidsvoorwaarden (denk aan kortingen op producten die de verkrijger niet kent binnen zijn bedrijf). De verkrijger zal in dergelijke gevallen trachten de arbeidsvoorwaarden te harmoniseren en aldus de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. 

Vóór of ten tijde van de overgang van onderneming

Uit de rechtspraak van het HvJ blijkt dat de verkrijger de met de overgenomen werknemers overeengekomen arbeidsvoorwaarden niet kan wijzigen vóór of ten tijde van de overgang. Dit geldt ook voor de wijziging met wederzijds goedvinden. Vindt er desondanks een wijziging plaats, dan is deze aangebrachte wijziging in beginsel nietig (zie artikel 3:40 lid 2 BW).

Ná de overgang van onderneming

Uit de rechtspraak van het HvJ blijkt dat ná de overgang van onderneming de overeengekomen arbeidsvoorwaarden wel mogen worden gewijzigd. Op dat moment zijn namelijk de gewone regels van het arbeidsrecht weer van toepassing. De overgang of de enkele wens tot harmonisatie van arbeidsvoorwaarden vormen echter geen zwaarwegende gronden voor de eenzijdige wijziging. Wil de verkrijger de arbeidsvoorwaarden toch wijzigen, dan dient er tevens sprake te zijn van een economische, organisatorische of technische reden. De toetsing van de eenzijdige wijziging op grond van (één van) deze redenen geschiedt overeenkomstig de regels die hierboven zijn genoemd.
Tot slot

Let op: het niet meewerken door de werknemer aan een wijziging van zijn arbeidsvoorwaarden (bijvoorbeeld functiewijziging), die voldoet aan de daaraan gestelde criteria, kan soms leiden tot ontslag (wegens verstoorde arbeidsverhouding of werkweigering). Indien de werknemer tegen dit ontslag protesteert via de rechter, zal de rechter zich moeten buigen over de vraag of de werknemer terecht het wijzigingsvoorstel heeft geweigerd. Ook voor het recht op een WW-uitkering is het van belang dat de werknemer meewerkt aan een wijziging van zijn arbeidsvoorwaarden, tenzij natuurlijk niet voldaan is aan de daarvoor gestelde criteria.


1.
De WAA heeft tot doel arbeid en zorgtaken beter te kunnen combineren, waardoor een meer evenwichtige verdeling van arbeids- en zorgtaken tussen mannen en vrouwen mogelijk wordt. Deze doelstelling is vergelijkbaar met die van de Wet arbeid en zorg. Dat is de reden dat de wetgever voornemens is de WAA een plaats te geven in de Wet arbeid en zorg. Hiervoor heeft de wetgever hoofdstuk twee van de laatst genoemde wet gereserveerd.

2.
Het ‘Besluit deeltijd WW tot behoud van vakkrachten’ heeft een tijdelijk karakter en zal vervallen per 1 januari 2010.

-


Verwijs indien nodig naar (één van) de volgende juridische hulpverleners:

-
mediator

-
rechtsbijstandverzekeraar

-
vakbond

-
advocaat

-
UWV WERKbedrijf (bij werktijdverkorting)

Let op:
omdat het hier gaat om de relatie werkgever - werknemer verdient mediation over het algemeen de voorkeur.
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