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Voorwoord
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Mijn klasgenoten wil ik ook bedanken. Zij hebben er mede voor gezorgd dat ik de afgelopen vier jaar met plezier naar school kwam. Het zal wennen worden om ze niet meer elke maandag te zien. Ik hoop dat we, op welke manier dan ook, contact houden. Ik wens ze in ieder geval veel succes bij de voortzetting van hun loopbaan.

Verder wil ik mijn familie bedanken voor de steun die zij mij, op verschillende manieren, hebben gegeven de afgelopen vier jaar. De meeste dank gaat echter uit naar mijn vrouw Trees en mijn kinderen Orlando en Eliza. Zij hebben zich tijdens de looptijd van de studie aan moeten passen, zodat ik de vrijheid had om te studeren. Als ik het moeilijk had sleepten zij mij er doorheen. Woorden kunnen niet omschrijven hoeveel dank ik hen verschuldigd ben. Eindeloos dekt de lading het best.
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Bijlage: Overzicht bestudeerde lagere rechtspraak 

 Lijst van gebruikte afkortingen
	BW
	Burgerlijk Wetboek

	CAO
	Collectieve Arbeidsovereenkomst

	CNV
	Christelijk Nationaal Vakverbond

	FNV
	Federatie Nederlandse Vakbeweging

	HBO
	Hoger Beroepsonderwijs

	OR
	Ondernemingsraad

	Rv
	Wetboek van Burgerlijke Rechtsvordering

	UWV
	Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen

	vzr
	voorzieningenrechter

	WCAO
	Wet op de Collectieve Arbeidsovereenkomst

	WOR
	Wet op de ondernemingsraden


1. Inleiding
1.1 Onderwerp en centrale vraag
Het onderwerp van dit onderzoek is de ruimte van werkgevers om eenzijdig arbeidsvoorwaarden van werknemers te wijzigen. 

We leven in een snel veranderende wereld. Bedrijven moeten zich steeds flexibeler opstellen. Die flexibiliteit geldt ten aanzien van veel onderwerpen, maar zeker ook ten aanzien van hun werknemers. Het gevolg van de flexibilisering is dat de relatie van werkgevers met werknemers aan veranderingen onderhevig is. De werkgever heeft, om het hoofd te kunnen bieden aan veranderingen, behoefte aan instrumenten om de contractuele relatie met de werknemer te wijzigen. Het zou mooi zijn als hij met iedere werknemer overeenstemming bereikt over de wijziging. In de praktijk zou dat echter te tijdrovend zijn. Bovendien zullen niet alle werknemers instemmen met de beoogde wijziging. De werkgever heeft daarom instrumenten nodig om wijzigingen in arbeidsvoorwaarden eenzijdig door te kunnen voeren. Daarbij stuit hij echter op een aantal juridische problemen. 

Uitgangspunt is namelijk dat een werkgever zonder instemming van de werknemer zijn arbeidsvoorwaarden, waaronder zijn functie is begrepen, niet mag wijzigen.
 Een arbeidsovereenkomst is een overeenkomst. Partijen mogen de inhoud daarvan niet zomaar wijzigen, daar moeten zwaarwegende belangen reden toe geven.
 Daartegenover staat het beginsel dat partijen vrij zijn te beslissen over de inhoud van een overeenkomst.
 Deze zogenaamde contractsvrijheid maakt het mogelijk dat in een overeenkomst staat, dat één partij eenzijdig de overeenkomst mag wijzigen. In het arbeidsrecht staat echter bescherming van de maatschappelijk zwakkere positie van werknemers centraal, het arbeidsrecht is een middel tot ongelijkheidcompensatie.
 Dat blijkt onder andere uit artikel 7:613 BW, waarin de wetgever strenge eisen aan de werkgever stelt bij eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden.

In sommige situaties heeft de werkgever echter een gerechtvaardigd belang om arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. Voorbeelden daarvan zijn disfunctioneren van een werknemer, reorganisatie en economische malaise. Vooraanstaand arbeidsrechtdeskundige Grapperhaus is zeer recentelijk van mening dat de banken vanwege de kredietcrisis geen bonus hoeven uit te keren aan hun personeel, op grond van hun wettelijke bevoegdheid eenzijdig arbeidsvoorwaarden te wijzigen.
 Voor mijn werkgever Fortis Bank komt daar een extra dimensie bij: als gevolg van de aanstaande fusie/integratie met ABN Amro zal zij voor veel werknemers de arbeidsvoorwaarden eenzijdig willen en moeten wijzigen. Van veel werknemers zal bijvoorbeeld de standplaats wijzigen.

De centrale vraag in dit onderzoek luidt dan ook: Wanneer is het juridisch toegestaan dat een werkgever in het algemeen en Fortis Bank in het bijzonder eenzijdig arbeidsvoorwaarden aanpast van werknemers en op welke wettelijke grondslag moeten zij deze wijziging baseren?
Er is veel geschreven over het onderwerp eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden door de werkgever. Wolff heeft echter geconstateerd dat onder gerenommeerde auteurs nog veel verdeeldheid bestaat over de bevoegdheid van de werkgever.
 Daarnaast worstelt ook de rechterlijke macht met dit onderwerp, er is geen vaste lijn te ontdekken in de lagere jurisprudentie.
 Voor juridische professionals is het daarom lastig een werkgever eenduidig te adviseren, indien een werkgever vraagt of hij eenzijdig arbeidsvoorwaarden mag wijzigen. 
Ik wil graag bedrijfsjurist worden. Als bedrijfsjurist met een HBO-diploma kan je een dergelijke vraag verwachten. Het is dan je taak ervoor te zorgen dat de werkgever binnen de juridische grenzen blijft van wat mag, in het belang van zijn werkgever, maar ook van de werknemer. De beantwoording van de vraag is daarom in het belang van professionals die zich bezighouden met rechten van werknemers en werkgevers, het kan de benodigde duidelijkheid verschaffen.
1.2 Doelstelling
Het hoofddoel van mijn onderzoek is een verheldering te geven voor bedrijven en juridische professionals over de juridische mogelijkheden die er zijn om eenzijdig arbeidsvoorwaarden aan te passen. Daarnaast zal ik de arbeidsvoorwaardenregeling van mijn werkgever Fortis Bank toetsen. Ik zal beoordelen of de bevoegdheid die zij zich heeft verschaft arbeidvoorwaarden eenzijdig aan te passen, voldoet aan de eisen die voortvloeien uit de wet en jurisprudentie. Waar dat niet het geval is zal ik aanpassingen in de regeling voorstellen aan de Legal Counsel Human Resource Management van Fortis Bank, Moniek Willemsen. Mede dankzij haar ben ik op het spoor gekomen van dit onderwerp. Verder zal ik handvatten aanreiken om wijzigingen in arbeidsvoorwaarden tot stand te brengen. Om mijn doel te bereiken zal ik de volgende vragen moeten beantwoorden:
1. Hoe komen arbeidsovereenkomsten en arbeidsvoorwaarden tot stand ?

2. Welke wettelijke grondslagen zijn er om eenzijdig wijzigingen in een arbeidsovereenkomst door te voeren?

3. Hoe verhouden de wettelijke grondslagen zich tot elkaar?

4. Hoe heeft Fortis Bank haar arbeidsvoorwaarden geregeld?

5. Welke mogelijkheden biedt de arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank voor het eenzijdig wijzigen van een arbeidsovereenkomst?

6. Voldoet de arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank aan de juridische eisen voor het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden?
7. Welke concrete wijzigingen kan een werkgever doorvoeren, welke juridische route moet hij kiezen en welke stappen moet hij ondernemen?

De vragen heb ik beantwoord op basis van een literatuuronderzoek. Verder heb ik jurisprudentie over dit onderwerp bestudeerd. De reden voor mijn keuze is dat ik van mening ben dat ik op basis van de beschikbare literatuur en jurisprudentie een goede analyse kan maken van het probleem. Uit het literatuuronderzoek heb ik alle visies in beeld gekregen die relevant zijn voor het oplossen van het probleem: de visies van de wetgever, van de rechterlijke macht, uit de doctrine en van juristen die zich in de praktijk bezig houden met wijziging van arbeidsvoorwaarden. Op basis van deze visies heb ik een complete analyse gemaakt en de vraag beantwoord.

1.3 Structuur van het onderzoek

Mijn afstudeeronderzoek is voornamelijk een beschrijvend onderzoek met een ontwerpend karakter: ik heb eerst een analyse gemaakt en vervolgens een advies gegeven. Ik ben begonnen met een analyse van het arbeidsrecht in het algemeen: ik ga in op de totstandkoming van arbeidsovereenkomsten en arbeidsvoorwaarden. Vervolgens heb ik een analyse gemaakt van en uitleg gegeven over de wetsartikelen die relevant zijn bij wijziging van arbeidsvoorwaarden. Daarbij heb ik uit de jurisprudentie gefilterd welke lijn de rechterlijke macht volgt. Vervolgens heb ik mijn analyse vergeleken met de arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank Nederland. Het geheel leidt tot het bereiken van mijn doel: de juridische bevoegdheid van werkgevers in het algemeen verhelderen en vaststellen of de regeling van Fortis Bank voldoet aan de juridische eisen. Ik reik handvatten aan om wijzigingen in arbeidsvoorwaarden tot stand te brengen.  
1.4 Afkadering onderzoek: wat is eenzijdig wijzigen?

In het kader van dit onderzoek versta ik onder eenzijdig wijzigen door de werkgever de situatie waarbij de werkgever zonder toestemming van elke individuele werknemer, een wijziging in een arbeidsvoorwaarde doorvoert. Dat geldt voor een arbeidsvoorwaarde van een groep werknemers, maar  kan ook een voorwaarde van een individuele werknemer betreffen. Ter illustratie geef ik een tweetal voorbeelden. De werkgever wil de maaltijdvergoeding versoberen voor een groep werknemers of hij wil één werknemer overplaatsten naar een andere locatie. 
2. Aspecten van het algemeen verbintenissenrecht en arbeidsrecht 

2.1 Inleiding 

De arbeidsovereenkomst is een benoemde overeenkomst in het BW (Burgerlijk Wetboek). Naast de specifieke bepalingen van het arbeidsrecht zijn ook een aantal beginselen uit het algemene overeenkomstenrecht van belang. De regels van het algemene overeenkomstenrecht werken door in het arbeidsrecht
 en beïnvloeden de praktijk van het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst. Het zijn uitgangspunten die bij elke overeenkomst gelden, dus ook bij een arbeidsovereenkomst. Hierom is behandeling van deze uitgangspunten relevant.

2.2 De beginselen van het overeenkomstenrecht

Drie beginselen beheersen het overeenkomstenrecht: contractsvrijheid, vormvrijheid en de verbindende kracht van overeenkomsten.

De contractsvrijheid houdt in dat partijen vrij staat een overeenkomst te sluiten met wie zij wensen, met de inhoud die zij wensen, en op het moment dat zij dat wensen. Het tweede element van dit beginsel brengt met zich mee dat het partijen vrij staat in de inhoud een bepaling op te nemen, die een partij de bevoegdheid geeft de inhoud van de overeenkomst eenzijdig te wijzigen.
 De wetgever heeft deze mogelijkheid erkend voor het arbeidsrecht door artikel 7:613 in het BW op te nemen. Daarin staat dat de werkgever en werknemer kunnen overeenkomen dat de werkgever eenzijdig een arbeidsvoorwaarde mag wijzigen. Tegelijkertijd is echter de contractsvrijheid sterk beperkt door dwingend voor te schrijven dat de werkgever een zwaarwichtig belang moet hebben alvorens hij een wijziging mag doorvoeren. Artikel 7:613 BW komt later uitgebreider aan de orde.

De verbindende kracht van overeenkomsten is misschien wel het krachtigste beginsel binnen het overeenkomstenrecht. Vrij vertaald houdt dit beginsel in: ‘belofte maakt schuld’.
 Wat je afspreekt moet je nakomen. Een eenzijdige wijziging is in beginsel niet mogelijk.
 Dat geldt derhalve ook voor een arbeidsovereenkomst.

Het beginsel van vormvrijheid (ook wel consensualisme genoemd) is dat het partijen vrij staat de vorm te kiezen waarin zij een afspraak maken. Zij mogen dat schriftelijk, mondeling of zelfs stilzwijgend doen, zo blijkt uit artikel 3:37 BW.
 Dat geldt ook voor het aangaan van een arbeidsovereenkomst, voor het tot stand komen ervan is geen vorm vereist.
 Voor het eenzijdig wijzigingsbeding is daar echter een uitzondering voor gemaakt: het beding moet schriftelijk zijn overeengekomen, zo blijkt uit artikel 7:613 BW.

2.3 Essentie van het arbeidsrecht

Uitgangspunt in het arbeidsrecht is dat de werknemer de zwakkere partij is die bescherming behoeft.
 De werkgever beschikt immers doorgaans over meer deskundigheid en middelen, waadoor hij een gunstiger uitgangspositie heeft.
 Deze beschermingsgedachte komt tot uitdrukking in verschillende dwingende bepalingen in het arbeidsrecht waarvan niet of nauwelijks kan worden afgeweken ten nadele van de werknemer.
 Een gevolg van deze beschermingsgedachte is dat de eerdergenoemde contractsvrijheid beperkt is, om een machtsevenwicht tussen werkgever en werknemer te bewerkstelligen.
 Het arbeidsrecht is een middel tot ongelijkheidscompensatie.
 Dat komt onder andere tot uiting in artikel 7:613 BW, waarin de wetgever strenge eisen aan de werkgever stelt bij eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden. De werkgever moet sterke argumenten hebben om eenzijdig een wijziging in een arbeidsovereenkomst te bewerkstelligen. Dat geldt niet alleen voor artikel 7:613 BW, maar ook voor de andere belangrijkste grondslagen die er zijn voor eenzijdig wijzigen: 7:611 BW en 6:248 BW. In hoofdstuk 4 ga ik dieper in op deze grondslagen.
2.4 De contractuele en institutionele theorie

In de literatuur zijn er ten aanzien van de bevoegdheid eenzijdig arbeidsovereenkomsten te wijzigen twee stromingen te herkennen: de institutionele en de contractuele theorie.
 De contractuele theorie laat het contract sterk bepalend zijn voor de arbeidsverhouding, eenzijdige wijziging is eigenlijk uitgesloten.
 Daartegenover staat de institutionele theorie: door het sluiten van een arbeidsovereenkomst gaat de werknemer een duurzame loyaliteitsrelatie aan met een dynamische organisatie: het instituut.
 Hij treedt toe tot een samenwerkingsverband: de onderneming.
 In deze theorie kan van de werknemer verwacht worden dat hij aanpassingen in de relatie accepteert. Als de omstandigheden voor de organisatie veranderen kan hij niet onverkort vasthouden aan het contract als dat nadelig is voor die organisatie. In deze theorie is wijzigen van arbeidsvoorwaarden makkelijker te bewerkstelligen. Ik sluit me wat deze theorieën betreft aan bij De Laat en Heerma van Voss
, het is geen kwestie van of het één of het ander, maar beide theorieën spelen een belangrijke rol bij de wijziging van arbeidsvoorwaarden. Wel blijkt uit de jurisprudentie dat de institutionele theorie een steeds zwaardere rol speelt bij de beoordeling van rechters in procedures over het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden.

2.5 Conclusie
Uitgangspunt blijft dat een gemaakte afspraak nagekomen moet worden op grond van het algemene verbintenissenrecht en de beschermingsgedachte uit het arbeidsrecht. De arbeidsrelatie wordt echter ook beheerst door de dynamiek van een organisatie. Daarmee is er iets meer ruimte voor het wijzigen van een arbeidsovereenkomst dan bij een “gewone” overeenkomst. Deze ruimte is de laatste jaren steeds groter geworden, zo blijkt uit de jurisprudentie. Voor de praktijk heeft dit als gevolg dat werkgevers tegenwoordig relatief gemakkelijker arbeidsvoorwaarden eenzijdig kunnen wijzigen. Of de werkgever daarbij binnen de grenzen blijft van wat is toegestaan blijkt echter pas indien een rechter zich over de situatie buigt. 

3. Arbeidsvoorwaarden

3.1 Inleiding

In dit onderzoek staat de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden centraal. Het is van belang vast te stellen wat een arbeidsvoorwaarde is en hoe arbeidsvoorwaarden tot stand komen. Dit hoofdstuk staat daarom in het teken van de arbeidsvoorwaardenregeling die in Nederland gangbaar is. Bespreking is van belang, omdat naarmate een arbeidsvoorwaarde meer de kern van de overeenkomst raakt er zwaardere eisen gesteld worden aan wijziging daarvan.
 Een primaire arbeidsvoorwaarde raakt meer de kern van de overeenkomst dan een secundaire of een tertiaire. Verder speelt een rol waar een arbeidsvoorwaarde staat (in een Collectieve Arbeidsovereenkomst, in een personeelsgids of in een individueel contract) en of er een eenzijdig wijzigingsbeding is overeengekomen zoals bedoeld in artikel 7:613 BW.
3.2 Wat is een arbeidsvoorwaarde? 
In het wetboek is geen juridische definitie opgenomen van een arbeidsvoorwaarde. Zondag definieert de arbeidsvoorwaarde als volgt: “Een arbeidsvoorwaarde is de prestatie die de werkgever verschuldigd is in ruil voor de bedongen arbeid”.
 Dat lijkt me een juiste omschrijving.
In de literatuur worden arbeidsvoorwaarden in drie categorieën verdeeld: primaire, secundaire en tertiaire. Primaire arbeidsvoorwaarden omvatten in ieder geval het loon en de arbeidsduur.
 De  arbeidsplaats, functie-inhoud, bonusregelingen, reis- en andere onkostenvergoedingen, leaseauto, internetaansluiting, telefoon en toeslagen zijn voorbeelden van secundaire arbeidsvoorwaarden. Werkgelegenheidsbeleid, opleidingsbeleid en spaarregelingen vallen onder tertiaire arbeidsvoorwaarden.
 Daarbij verdient opmerking dat in de rechtspraak en de doctrine er weinig onderscheid wordt gemaakt tussen secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden.
 Het is voor een werkgever van belang te beseffen in welke categorie een te wijzigen arbeidsvoorwaarde valt, omdat uit de jurisprudentie blijkt dat de rechter het belang van de werknemer bij eenzijdige wijziging van primaire arbeidsvoorwaarden zwaarder weegt dan bij secundaire en tertiaire.
 Voor een eenzijdige wijziging van een primaire arbeidsvoorwaarde moet de werkgever sterkere argumenten hebben dan voor wijziging van een secundaire of tertiaire voorwaarde. Het is moeilijker loon te wijzigen dan een reiskostenvergoeding. Daarbij maakt het niet uit welke grondslag de werkgever gebruikt voor de wijziging: 7:611 BW, 7:613 BW of 6:248 BW. De grondslagen komen in hoofdstuk 4 uitgebreid aan de orde.
3.3 Hoe komen arbeidsovereenkomsten en arbeidsvoorwaarden tot stand?
De arbeidsovereenkomst

Een arbeidsovereenkomst komt tot stand door een aanbod en door aanvaarding daarvan, conform artikel 6:217 BW. Deze bepaling stamt uit het algemene verbintenissenrecht, geldt voor alle overeenkomsten en geldt ook voor arbeidsovereenkomsten. De overeenkomst hoeft niet schriftelijk te zijn aangegaan, een mondelinge afspraak is ook rechtsgeldig, wat volgt uit artikel 3:37 BW. Het aanbod en de aanvaarding zijn rechtshandelingen, deze kunnen in elke vorm plaatsvinden. Een rechtshandeling is een handeling van een persoon waarmee hij een bepaald rechtsgevolg tot stand brengt dat hij beoogt. In dit geval is het doel van de partijen om een arbeidsovereenkomst te realiseren. Het arbeidsrecht maakt op bovenstaande bepalingen geen uitzonderingen. Voor een aantal bedingen geldt echter iets anders: zij zijn alleen rechtsgeldig indien zij schriftelijk zijn overeengekomen. Voorbeelden daarvan zijn het wijzigingsbeding (artikel 7:613 BW), het proeftijdbeding (artikel 7:652 BW) en het concurrentiebeding (artikel 7:653).
 De arbeidsovereenkomst is de belangrijkste vindplaats van primaire arbeidsvoorwaarden: de arbeidsduur en het aanvangsloon zijn doorgaans hierin te vinden. 
De arbeidsvoorwaarden

Veel arbeidsvoorwaarden worden doorgaans geregeld in collectieve regelingen. Deze collectieve regelingen zijn afgesproken bij CAO (Collectieve Arbeidsovereenkomst) of vastgesteld in bedrijfsregelingen (personeelsgidsen). De laatste zijn óf eenzijdig opgesteld door de werkgever, óf gezamenlijk door de werkgever en de OR (ondernemingsraad). 
Het primaat van de totstandkoming van arbeidsvoorwaarden ligt bij de CAO-partijen: de vakbonden en de ondernemers. Het overgrote deel van de Nederlandse beroepsbevolking valt onder een CAO.
 De CAO is de belangrijkste rechtsbron in het arbeidsrecht.
 Daarbij geldt dat het loon de hoogste regeldichtheid kent en daarmee het moeilijkst eenzijdig te wijzigen is.
 Bepalingen van de CAO kunnen op verschillende wijzen doorwerken in individuele arbeidsovereenkomsten. De werknemer die lid is van de vakbond die partij is bij de totstandkoming van de CAO, is gebonden aan de CAO. De  werkgever moet de CAO-bepalingen ook nakomen ten aanzien van niet-gebonden werknemers, op grond van artikel 14 WCAO (Wet op de Collectieve Arbeidsovereenkomst). Vaak doet hij dat door een incorporatiebeding op te nemen in zijn arbeidscontracten. Een incorporatiebeding is een bepaling in de arbeidsovereenkomst, die bepaalt dat een bepaalde regeling van toepassing is op die overeenkomst. Meestal gaat het bij zo’n beding om een CAO. Voor het onderwerp is niet relevant een uitgebreide uiteenzetting te geven welke wijzen er bestaan waarop een CAO kan doorwerken, ik volsta op te merken dat 84% van de beroepsbevolking onder een CAO valt.
 
Afspraken die zijn vastgelegd in een CAO zijn voor een werkgever in beginsel niet eenzijdig te wijzigen. Zij kunnen tussentijds alleen worden gewijzigd met instemming van de vakbonden. Indien deze niet instemmen met de wijziging, zal de werkgever de looptijd van de CAO moeten uitzitten en proberen bij de onderhandelingen over een nieuwe CAO de beoogde wijziging tot stand te brengen. Dit is anders wanneer een eenzijdig wijzigingsbeding is opgenomen in de CAO, dan is tussentijdse wijziging in beginsel wel mogelijk. De vakbonden zullen echter niet snel instemmen met een dergelijk beding. De enige uitweg is dan een beroep op het zware artikel 6:248 BW. Meer uitleg daarover vindt u in paragraaf 4.4. Voor de praktijk betekent dit dat arbeidsvoorwaarden die zijn overeengekomen in een CAO haast onmogelijk eenzijdig te wijzigen zijn.
De OR speelt ook een belangrijke rol bij de totstandkoming van arbeidsvoorwaarden. De ondernemingsraad is een orgaan van een aantal werknemers dat namens het personeel overleg voert met de werkgever. Elke onderneming met meer dan 50 werknemers is op grond van artikel 2 WOR (Wet op de ondernemingsraden) verplicht een ondernemingsraad in te stellen. De ondernemingsraad is op grond van artikel 27 WOR instemmingsplichtig bij de vaststelling, wijziging of intrekking van een aantal regelingen. Voor de wijziging van arbeidsvoorwaarden zijn vooral van belang:

· pensioenverzekering, winstdelingsregeling of een spaarregeling

· arbeids- en rusttijdenregeling of een vakantieregeling

· belonings- of een functiewaarderingssysteem

Hierbij hoort echter een kanttekening. De OR heeft geen bevoegdheid de werknemers te vertegenwoordigen.
 Dat betekent dat werkgevers hetgeen zij afspreken met de OR eerst moeten overeenkomen met elke individuele werknemer. Doet hij dat niet, dan kan de werknemer zich bij de rechter verzetten tegen een eenzijdige wijziging die is goedgekeurd door de OR. Uit de jurisprudentie blijkt echter dat de kans van slagen van zo’n actie verwaarloosbaar is.

Regelingen die niet zijn geregeld bij CAO, maar waarbij de OR instemmingsplichtig is, zijn tussentijds te wijzigen. De werkgever is immers in beginsel niet gebonden aan een looptijd, hij kan op elk moment een nieuw besluit nemen, waarvoor hij de instemming nodig heeft van de OR. Indien de OR instemming weigert kan hij eenzijdig de arbeidsvoorwaarden wijzigen, na instemming van kantonrechter. Deze zal instemming verlenen als het besluit ingegeven wordt door zwaarwegende bedrijfsorganisatorische, -economische of -sociale belangen (art 27 lid 4 WOR). 
Regelingen waarbij de OR instemmingsplichtig is kunnen bij CAO zijn geregeld. Dan is instemming van de OR niet meer vereist, op grond van lid 3 van artikel 27 WOR. Hiervoor geldt, net als bij “gewone” CAO-afspraken, dat tussentijdse wijziging alleen mogelijk is na instemming van de vakbonden, tenzij er een wijzigingsbeding is overeengekomen.

3.4 Recente ontwikkelingen 

De laatste tijd is er een drietal ontwikkelingen te bespeuren dat nader bespreking behoeft. De eerste ontwikkeling is dat de rol van de OR bij de vaststelling van arbeidsvoorwaarden merkbaar groeiende is.
 In steeds meer CAO-bepalingen worden bevoegdheden van de vakbonden gedelegeerd aan de OR op grond van artikel 32 lid 1 WOR.
 De werknemer is aan de afspraken van de OR met de onderneming gebonden op grond van de CAO-bepaling. Verder maken steeds meer ondernemers afspraken met de OR over arbeidsvoorwaarden, die vervolgens via een incorporatiebeding doorwerken in de individuele arbeidsovereenkomst. Door dit beding te koppelen aan een wijzigingsbeding in de zin van 7:613 BW is de werknemer ook gebonden aan wijzigingen in deze afspraken. Het wijzigingsbeding geeft de werkgever de bevoegdheid eenzijdig wijzigingen door te voeren in de arbeidsrelatie met de werknemer. Ook kan op grond van artikel 32 lid 2 WOR de ondernemer de OR extra bevoegdheden toekennen op het gebied van arbeidsvoorwaarden. Om deze bevoegdheden en wijzigingen in de afspraken door te laten werken in individuele arbeidsovereenkomsten is weer een incorporatie- en een wijzigingsbeding noodzakelijk. 
Bij het bovenstaande is wel het volgende van belang. Afspraken die een onderneming maakt met een  OR op grond van een delegatiebepaling in een CAO hebben dezelfde rechtskracht als afspraken uit een CAO.
 Wijziging daarvan kan niet eenzijdig plaatsvinden. 
De tweede ontwikkeling is dat (grote) ondernemingen steeds vaker zelf een CAO afsluiten met de bonden, in plaats van dat zij onder een bedrijfstak-CAO vallen. Dat hangt samen met de toenemende decentralisatie binnen de collectieve arbeidsvoorwaardenvorming.
 Een goed voorbeeld daarvan is mijn eigen werkgever, Fortis Bank Nederland, die zo’n CAO heeft, evenals de meeste andere grootbanken. Zo’n bedrijfs-CAO geeft de ondernemer meer vrijheid flexibelere regelingen op te stellen, waarmee hij makkelijker arbeidsvoorwaarden kan wijzigen. Hij kan immers afspreken wat hij maar wil, uiteraard mits de vakbonden instemmen. Als hij een incorporatiebeding heeft opgenomen in zijn arbeidsovereenkomsten, kan hij de CAO toepassen op al zijn werknemers, gebonden of niet.

Tot slot is er een steeds belangrijkere rol is weggelegd voor de wettelijk ongeregelde rechtsfiguur van de bedrijfsregeling. Een bedrijfsregeling is meestal een eenzijdig door de werkgever opgestelde regeling waarin hij onder andere arbeidsvoorwaarden opstelt. Soms overlegt de werkgever met de OR over de inhoud. Meer dan 60% van de bedrijven maakt van deze figuur gebruik.
 In deze regeling staan collectieve regelingen die niet bij CAO zijn geregeld, zoals tegemoetkoming in allerlei kosten. Eenzijdig opgestelde regelingen zijn relatief eenvoudig te wijzigen, er is in beginsel geen overleg met de vakbonden nodig, noch instemming van de OR. 
3.5 Conclusie

De belangrijkste speler aan werknemerszijde op het gebied van vaststelling van arbeidsvoorwaarden is en blijft de vakbond. De rol van de OR neemt echter steeds meer toe op dit gebied. Indien een werkgever arbeidsvoorwaarden van werknemers wil wijzigen dient hij dus steeds vaker eerst de OR te raadplegen. Voor de praktijk geldt dat arbeidsvoorwaarden die in een CAO zijn opgenomen, het moeilijkst eenzijdig gewijzigd kunnen worden. Dit geldt ook voor arbeidsvoorwaarden die zijn overeengekomen met de OR via een delegatiebepaling uit een CAO. Arbeidsvoorwaarden waarvoor de OR instemmingsplichtig is, zijn iets eenvoudiger te wijzigen: de ondernemer kan in beginsel op elk moment een nieuw besluit nemen en de rechter vervangende toestemming vragen indien de OR deze weigert. Het eenvoudigst te wijzigen zijn de arbeidsvoorwaarden die zijn geregeld in eenzijdig opgestelde bedrijfsregelingen.
4. Juridische grondslagen voor eenzijdige wijziging 
4.1 Inleiding

Indien een werkgever arbeidsvoorwaarden van werknemers eenzijdig wil aanpassen kan hij voor zijn wijziging gebruik maken een aantal instrumenten. In dit hoofdstuk behandel ik de in de praktijk meest voorkomende instrumenten: 7:611 BW, 7:613 BW en 6:248 BW. Buiten beschouwing laat ik artikel 6:258 BW, dat partijen bij elke soort overeenkomst de bevoegdheid geeft de rechter te verzoeken de inhoud van een overeenkomst te wijzigen op grond van onvoorziene omstandigheden. De arbeidsrechtelijke toepassing van dit artikel is schaars
 en heeft bijzonder weinig kans van slagen in een juridische procedure, vanwege de zwaarte van de toets.
 Het laatste geldt ook voor het wijzigingsontslag, waarbij de werkgever het UWV (Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen) toestemming vraagt de werknemer(s) te ontslaan om ze vervolgens in een nieuwe (uitgeklede) functie opnieuw aan te nemen.

4.2 Eenzijdig wijzigingsbeding
De meest voor de hand liggende grondslag is het eenzijdig wijzigingsbeding. De wetgever heeft immers voor het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden speciaal de bevoegdheid daartoe in artikel 7:613 BW vastgelegd. De tekst 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”.
Uit de memorie van toelichting bij het wetsvoorstel uit 1996
 blijkt het doel van de wetgever van deze bepaling. Het artikel moet twee tegengestelde belangen met elkaar verzoenen. Aan de ene kant wil de wetgever de werknemer beschermen tegen werkgevers die al te gemakkelijk arbeidsvoorwaarden willen wijzigen. Aan de andere kant dient de mogelijkheid van artikel 7:613 BW het belang van de werkgever bij een collectieve ordening van arbeidsvoorwaarden. De eis om van iedere werknemer instemming te krijgen voor een wijziging zou niet alleen tijdrovend, maar ook erg kostbaar zijn.
 Hieruit volgt dat de nadruk ligt op wijzigingen van collectieve regelingen. De wetgever dacht daarbij met name aan secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden, maar inmiddels is algemeen geaccepteerd dat 7:613 BW ook van toepassing is op primaire arbeidsvoorwaarden.

Als een werkgever arbeidsvoorwaarden wil wijzigen en daarvoor beroep wil doen op een eenzijdig wijzigingsbeding, moet hij conform het artikel aan een tweetal voorwaarden voldoen:

· het beding moet schriftelijk zijn overeengekomen;
· de werkgever moet een zwaarwichtig belang hebben dat naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid zwaarder weegt dan het belang van de werknemer.
Aan het eerste vereiste kan hij relatief eenvoudig voldoen door in een individuele arbeidsovereenkomst het beding op te nemen. De tweede voorwaarde is wat lastiger. De memorie van toelichting bij het wetsartikel zegt daarover: “Een voorbeeld is of het redelijk en billijk is dat de werknemer, gezien de omstandigheden van het geval, gebonden wordt aan een verlaging van een onkostenvergoeding of een gratificatie. Een rol speelt dan o.m. of er een redelijke overgangstermijn is, of het een permanente of tijdelijke wijziging is, of er omstandigheden van buiten zijn (zoals wetswijziging) die dwingen tot de aanpassing, de financieel-economische situatie waarin de onderneming verkeert en de vraag in hoeverre de ondernemingsraad betrokken is bij de regeling”.

Artikel 7:613 BW is vooral van belang als werknemers zich verzetten tegen een wijziging van een collectieve regeling. Als de werkgever voldoet aan de eisen van dit artikel mag hij de wijziging toepassen op al zijn werknemers. Daarbij is het volgende onderscheid van belang. Iedere werknemer kan zich bij de rechter verzetten tegen eenzijdige wijzigingen van collectieve regelingen die niet zijn overeengekomen met de vakbonden, zoals bijvoorbeeld de personeelsgids. De werkgever kan echter ook een wijziging van collectieve regelingen uit de CAO overeenkomen met de vakbonden. Werknemers die niet gebonden zijn aan die CAO omdat ze geen lid zijn van de vakbond, maar op wie de CAO wel van toepassing is op grond van artikel 14 WCAO of een incorporatiebeding, kunnen zich verzetten tegen deze laatste wijziging. Voldoet de werkgever echter aan de eisen van artikel 7:613 BW mag hij de wijziging ook eenzijdig doorvoeren ten aanzien van die ongebonden werknemers. De kans op succesvol verzet bij de rechter is dan klein, zo blijkt uit de jurisprudentie.
 
4.3 Goed werknemerschap

Artikel 7:611 BW, waar het goed werknemer- en werkgeverschap is opgenomen, is niet in het leven geroepen voor wijziging van arbeidsvoorwaarden. Het artikel bepaalt in essentie niet meer dan dat werkgever en werknemer zich redelijk moeten opstellen ten opzichte van elkaar.
 
In 1998 heeft de Hoge Raad een arrest gewezen dat het goed werknemerschap bij wijziging van arbeidsvoorwaarden stevig op de kaart heeft gezet. Het gaat om het Taxi Hofman-arrest.
 In deze kwestie wilde een werkgever de medewerking aan wijziging van de functie van een employee afdwingen. Taxi Hofman beriep zich op het goed werknemerschap van de werknemer. De belangrijkste rechtsoverweging uit dit arrest is dat een werknemer op redelijke voorstellen van de werkgever, ten gevolge van gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief behoort in te gaan. Dit betekent dat een werknemer alleen maar kan weigeren wanneer de wijziging niet redelijk is. Deze verplichting bestaat ook wanneer het gaat om omstandigheden die in de risicosfeer van de werkgever liggen. Deze overwegingen noem ik hierna het Taxi Hofman-criterium. Het gevolg van dit arrest is dat artikel 7:611 BW een belangrijk instrument is geworden voor wijziging van arbeidsvoorwaarden, apart van 7:613 BW en vooral belangrijk voor wijzigingen van arbeidsvoorwaarden van een individuele werknemer.

In de doctrine is er veel kritiek geuit op de beslissing van de Hoge Raad. Veel auteurs vonden de Taxi Hofman-toets te licht, de werkgever zou daarmee gemakkelijker een wijziging in arbeidsvoorwaarden kunnen doorvoeren dan via 7:613 BW. Zij vonden het onaanvaardbaar dat een werkgever die wel een wijzigingsbeding heeft opgenomen, een zwaardere bewijslast heeft dan een werkgever die dat niet heeft en zich beroept op 7:611 BW.
 Vorig jaar is er een nieuw arrest gewezen, dat de lichtere toets van Taxi Hofman heeft genuanceerd. Hierdoor is de Taxi Hofman-toets ongeveer even zwaar geworden als die van 7:613 BW. Bij Taxi-Hofman lag de nadruk op de bereidheid van de werknemer op aanvaarding van een redelijk voorstel. Na het nieuwe arrest is deze bereidheid nog steeds belangrijk, maar er is een belangrijkere rol voor de werkgever. Deze moet eerst aanleiding hebben kunnen vinden tot het doen van een voorstel tot wijziging.
  Ik doel op het Mammoet II-arrest
, waarover meer in paragraaf 4.6. Artikel 7:611 BW blijft echter een aparte grondslag voor wijziging van arbeidsvoorwaarden, ondanks de nuancering van het laatste arrest. 
4.4 Redelijkheid en billijkheid

De redelijkheid en billijkheid is geregeld in artikel 6:248 BW. Dit artikel is niet alleen geschreven voor het arbeidsrecht, maar voor alle overeenkomsten. Het tweede lid is voor de wijziging van reeds bestaande bepalingen van belang. Het gevolg van dit lid is dat een tussen partijen uit een overeenkomst voortvloeiende regel niet van toepassing is, voor zover dit in de gegeven omstandigheden naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is.
 De Hoge Raad heeft erkend dat deze bepaling ook van toepassing is in het arbeidsrecht in onder andere het arrest FNV/Frans Maas.
 Verder volgt uit dit arrest dat de rechter bij de toepassing van dit artikel zich terughoudend moet opstellen, er zal niet snel aanleiding zijn bestaande arbeidsvoorwaarden op grond van dit wetsartikel eenzijdig te wijzigen. Van de drie grondslagen is de toets van dit artikel daarom de zwaarste.
4.5 De rol van goed werkgeverschap bij wijziging
Artikel 7:611 BW bepaalt dat zowel de werknemer als de werkgever zich redelijk moeten gedragen. Dat geldt dus ook als de werkgever arbeidsvoorwaarden wil wijzigen. Het goede werkgeverschap bestaat uit een aantal elementen die ik hierna zal behandelen. Daarbij ligt de nadruk op wijziging van arbeidsvoorwaarden. Dit aspect verdient behandeling, omdat uit de jurisprudentie blijkt dat wanneer een werkgever zich niet goed heeft gedragen in de zin van artikel 7:611 BW, de rechter de wijziging zal afkeuren als het tot een rechterlijke procedure komt.

Een van de functies van goed werkgeverschap is dat hierdoor algemeen erkende rechtsbeginselen ingang vinden in het arbeidsrecht.
 Deze fundamentele rechtsbeginselen spelen een grote rol bij wijziging van arbeidsvoorwaarden. Heerma van Voss heeft deze beginselen voor het arbeidsrecht uitgewerkt.
 Hij benoemt zes beginselen waaraan werkgevers gebonden zijn. Deze beginselen komen duidelijk terug in rechtspraak over eenzijdige wijziging. Een duidelijk voorbeeld daarvan is een uitspraak van de Rechtbank Dordrecht
, waarin de rechter een werkgever in het ongelijk stelde bij eenzijdige wijziging van de functie, omdat deze in strijd had gehandeld met de beginselen van het goed werkgeverschap. Vooral het niet verrichten van een degelijk onderzoek werd de werkgever aangerekend. Hetgeen u hieronder leest is een samenvatting van de bevindingen van Heerma van Voss.
1. Zorgvuldigheidsbeginsel

Dit beginsel kent een aantal aspecten. Het eerste is dat de werkgever een onderzoeksplicht heeft. Alvorens hij een wijziging wil doorvoeren moet hij onderzoeken wat de af te wegen belangen zijn, dus ook die van de werknemer. Daarbij moet de werkgever zich houden aan de daarvoor geldende procedures, eventueel vastgelegd in een CAO of anderszins. Daarnaast  is er een hoorplicht/ recht op verweer. Voordat de werkgever een wijziging doorvoert moet hij de eventuele bezwaren van de werknemer aanhoren. Tot slot moet de werkgever alle belangen zorgvuldig tegen elkaar afwegen.

2. Zuiverheid van oogmerk
Bevoegdheden moeten worden uitgeoefend overeenkomstig het doel waarvoor zij zijn gegeven. Een voorbeeld daarvan is dat een goedlopend bedrijf zich beroept op het eenzijdig wijzigingsbeding alleen maar om nog meer winst te maken, terwijl er geen andere aanleiding is. Zijn beroep zal falen.
3. Motiveringsbeginsel

Een beslissing om een wijziging door te voeren moet berusten op een voor de werknemer kenbare motivering die op feitelijk juiste gronden berust. Tevens moet de motivering het besluit kunnen rechtvaardigen. Anders gezegd: de werkgever moet aangeven waarom hij de wijziging wil doorvoeren en de reden voor de wijziging moet zwaar genoeg zijn om de wijziging te rechtvaardigen.
4. Vertrouwensbeginsel

Gewekte verwachtingen mogen niet worden beschaamd. Indien een werkgever een toezegging doet dat een bepaalde voorwaarde niet gewijzigd zal worden, mag hij daar later in beginsel niet op terugkomen.

5. Evenredigheidsbeginsel

De voor een werknemer nadelige gevolgen van een wijziging mogen niet onevenredig zijn in verhouding tot de met het besluit te dienen doelen.

6. Gelijkheidsbeginsel

Gelijke gevallen moeten gelijk behandeld worden en ongelijke gevallen naar evenredigheid ongelijk. Het gaat met name om het willekeurig uitsluiten van een werknemer van een algemene regeling. Stel dat vanwege een reorganisatie de standplaats van meerder werknemers wijzigt. De werkgever zal dan aan alle werknemers dezelfde reistijdcompensatie moeten aanbieden. Voor een mooi voorbeeld van dit beginsel verwijs ik u naar het arrest Parallel Entry/ KLM
. De Hoge Raad, verwijzend naar een eerder arrest, overwoog hierin op grond van artikel 7:611 BW: “dat gelijke arbeid in gelijke omstandigheden op gelijke wijze moet worden beloond, tenzij een objectieve rechtvaardigingsgrond een ongelijke behandeling toelaat…”.
4.6 De onderlinge verhouding van de grondslagen

Hoe verhouden de wettelijke grondslagen zich tot elkaar? Wanneer is welk artikel van toepassing? Het Mammoet II-arrest
 heeft voor een groot gedeelte antwoord gegeven op deze vragen. Voor dit arrest heerste hierover onder auteurs grote verdeeldheid.
 De conclusies naar aanleiding van het arrest:

· Artikel 7:611 BW ziet voornamelijk toe op gevallen waarbij de werkgever een arbeidsvoorwaarde wil aanpassen van één individuele werknemer;
· Artikel 7:613 BW ziet voornamelijk toe op gevallen waarbij de werkgever een eenzijdig wijzigingsbeding is overeengekomen en collectieve arbeidsvoorwaarden eenzijdig wil wijzigen. Vanwege het woordje “veeleer” in de overweging van de Hoge Raad is er al wel weer een kleine discussie ontstaan of het uitsluitend gaat om collectieve wijzigingen of dat er toch nog beperkte ruimte is voor toetsing van individuele gevallen
. Het is nog te vroeg om uit de na het arrest gewezen jurisprudentie 7:613 BW geheel uit te sluiten voor individuele gevallen, maar de ruimte daarvoor is zeer beperkt; 
· 6:248 BW ziet bij wijziging van arbeidsvoorwaarden toe op collectieve wijzigingen in het geval er geen wijzigingsbeding is opgenomen in de arbeidsverhouding 
.

Uit de lagere rechtspraak van vóór het Mammoet II-arrest blijkt dat rechters de grondslagen verschillend en door elkaar toepassen. Er is geen sprake van een eenduidige benadering bij beoordeling van vraagstukken over eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden.
 Hierdoor ontstaat rechtsonzekerheid, omdat de uitkomst van een procedure blijkbaar afhankelijk is van de visie van de individuele rechter. Veel rechters kijken eerst of er een eenzijdig wijzigingsbeding is overeengekomen. Zo ja, dan toetst de rechter de wijziging aan artikel 7:613 BW, ongeacht of het een individuele of collectieve wijziging betreft. Zo nee, dan toetst hij de wijziging aan Taxi Hofman bij een individuele en aan 6:248 BW bij een collectieve wijziging. Er zijn echter ook rechters die, bij gebrek aan een wijzigingsbeding, collectieve wijzigingen toetsen aan 7:611 BW in plaats van de zwaardere toets van 6:248 BW.
 
Van de lagere jurisprudentie van na 1 januari 2008 die ik zelf heb geselecteerd en bestudeerd (zie bijlage) zijn er zes uitspraken gedaan na Mammoet II. Vier daarvan volgen de indeling zoals hierboven vermeld (zaak 9 t/m 12) en twee niet (7&8). Bijzonder is dat in zaak 8 De Laat de rechter is. Hij heeft een artikel geschreven waarin bovenstaande verdeling aan de orde komt.
 In dit artikel geeft hij al aan dat hij tegen een te strikt onderscheid is tussen 7:611 BW en 7:613 BW en dat blijkt ook uit zijn uitspraak: hij toetst een individueel geval aan 7: 613 BW in plaats van aan 7: 611 BW, zoals de Hoge Raad bepleit. Uit de zes uitspraken blijkt wel het belang van Mammoet II, alle rechters verwijzen in hun beoordeling naar de overwegingen van dit arrest en passen het aangepaste Taxi Hofman-criterium nauwgezet toe. Hoewel het te vroeg is voor een definitieve conclusie, lijkt het erop dat de rechtsonzekerheid over welke grondslag lagere rechters toepassen blijft bestaan.
Het gevolg van het Mammoet II-arrest is verder dat de toetsen van 7:611 BW en 7:613 BW even zwaar geworden zijn. Het aantonen van een zwaarwichtig belang is bijna hetzelfde als het aantonen van gewijzigde omstandigheden in de zin van 7:611 BW. Waar bij Taxi Hofman het aantonen van gewijzigde omstandigheden voldoende was, geldt na Mammoet II dat er sprake moet zijn van omstandigheden die zwaar genoeg zijn om aanleiding te geven tot het doen van een voorstel tot wijziging.
 Deze bewoordingen lijken zo op elkaar (zwaarwichtig belang en omstandigheden die zwaar genoeg zijn) dat de toets gelijkwaardig is. De meeste auteurs vinden dat terecht.
 In het volgende hoofdstuk ga ik dieper in op de inhoud van de toets.
Naast het verschil van het toepassingsbereik is er ook een verschil in het uitgangspunt. Wanneer een wijzigingsbeding is opgenomen mag de werkgever zonder nadere toestemming van of overleg met werknemers een wijziging doorvoeren, mits hij een zwaarwichtig belang heeft.
 Bij het Taxi Hofman-criterium moeten werkgever en werknemer eerst in overleg treden om tot overeenstemming te komen over de wijziging.
 Pas wanneer het overleg niet succesvol is, maar de voorgestelde wijziging van de werkgever redelijk, mag de werkgever de wijziging eenzijdig doorvoeren.
 De toets van artikel 6:248 BW blijft de zwaarste toets, het gaat hierbij om een onaanvaardbaarheidstoets waarbij de rechter zich terughoudend moet opstellen. Op grond van dit artikel zal niet snel onaanvaardbaar zijn dat een werkgever bestaande arbeidsvoorwaarden moet handhaven.

4.7 Conclusie

In de praktijk kan een werkgever voor het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden gebruik maken van verschillende instrumenten. Voor eenzijdige wijziging van collectieve regelingen dient hij zich in beginsel te beroepen op een eenzijdig wijzigingsbeding en op de aanwezigheid van een zwaarwichtig belang (artikel 7:613 BW). Dat beding zal hij dan wel schriftelijk moeten zijn overeengekomen met zijn werknemers, of, als hij een CAO-regeling wil aanpassen, met de vakbonden. Vakbonden zullen echter niet snel een eenzijdig wijzigingsbeding in een CAO accepteren. Voor wijziging in een individueel geval kan hij zich in beginsel beroepen op het goed werknemerschap van artikel 7:611 BW. Daarbij moet hij aantonen dat er gewijzigde omstandigheden zijn in de verzwaarde norm van Mammoet II en moet hij eerst een redelijk voorstel doen zijn werknemer, na met hem overlegd te hebben. Pas als deze het voorstel weigert mag de werkgever de wijziging eenzijdig doorvoeren. In het onverhoopte geval dat een werkgever een collectieve wijziging wil doorvoeren, maar geen wijzigingsbeding heeft opgenomen, dient hij zich in beginsel te bedienen van artikel 6:248 BW. Vanwege de zwaarte van de toets van dit artikel kan hij dit echter beter vermijden, omdat uit de jurisprudentie blijkt dat de rechter een beroep op 6:248 BW slechts zelden honoreert bij eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden. Ondanks het Mammoet II-arrest lijkt het erop dat de rechtsonzekerheid blijft bestaan over welke grondslag van toepassing is, als gevolg van de inconsequente benadering in de lagere rechtspraak.

5. De inhoud van de drie belangrijkste grondslagen
5.1 Inleiding

Zoals besproken in het vorige hoofdstuk hebben de drie belangrijkste grondslagen een eigen toepassingsgebied en ook een eigen toets. In dit hoofdstuk wil ik de toets toelichten, met andere woorden: wanneer kan een wijziging de toets doorstaan? Dat is van belang, omdat een werkgever moet inschatten of hij succesvol is indien werknemers zich bij de rechter verzetten tegen de wijziging.  Doorstaat de werkgever de toets niet kan dat vervelende gevolgen hebben: de rechter zal dan de wijziging terugdraaien. In individuele gevallen is ook mogelijk dat hij de arbeidsovereenkomst ontbindt, maar de werknemer een forse schadevergoeding toekent. 

5.2 De toets van 7:611 BW
Deze toets staat bekend als het Taxi Hofman-criterium. Het Mammoet II-arrest heeft deze toets echter aangepast.
 Zoals eerder gememoreerd is het toepassingsgebied van deze wijzigingsbevoegdheid na het Mammoet II-arrest grotendeels beperkt tot wijziging in individuele gevallen. In de literatuur wordt wel verdedigd dat het Taxi Hofman-criterium geen bevoegdheid in het leven roept tot het wijzigen van de arbeidsovereenkomst, maar een verplichting van de werknemer om in onderhandeling te treden met de werkgever indien deze een wijziging voorstelt.
 Ik ben echter een andere mening toegedaan. Wat is het juridische gevolg van het je niet als goed werknemer gedragen? Dan schiet je tekort in de nakoming van een verbintenis in de zin van artikel 6:265 BW, je pleegt contractbreuk (wanprestatie).
 Indien een werkgever voldoet aan de volledige Taxi Hofman-norm en de werknemer aanvaardt het voorstel tot wijziging niet, dan kan de werkgever zich op grond van 7:685 BW wenden tot de rechter en ontbinding verzoeken om gewichtige redenen. Uit de jurisprudentie blijkt dat de rechter aan dit verzoek zal voldoen en in de meeste gevallen de werknemer geen of slechts een zeer geringe vergoeding toekent. Hieruit volgt dat een werknemer, indien hij zijn baan wil behouden, in moet gaan op het redelijke voorstel van de werkgever, ook al is hij het er niet mee eens. In mijn ogen is er dan sprake van eenzijdige wijziging. Holtzer en Zondag hebben deze conclusie al eerder getrokken.

Dan keer ik nu terug naar de inhoud van de toets. De toets, zoals geformuleerd in Mammoet II,  bestaat uit vier elementen
:
1. Is er sprake van gewijzigde omstandigheden op het werk?
2. Geven deze omstandigheden aanleiding tot het doen van een voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden?
3. Is het voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden redelijk, gezien alle omstandigheden van het geval?

4. Kan aanvaarding door de werknemer van het redelijke voorstel, rekening houdend met de omstandigheden van het geval, in redelijkheid van de werknemer worden gevergd?

1. Is er sprake van gewijzigde omstandigheden op het werk?

In verschillende situaties is er sprake van gewijzigde omstandigheden. De volgende opsomming is dan ook niet uitputtend, maar geeft wel de meest voorkomende situaties weer
:

· bedrijfseconomische redenen (recessie, reorganisatie e.d.)

· disfunctioneren
· ziekte van de werknemer

· misdragingen van de werknemer

2. Geven deze omstandigheden aanleiding tot het doen van een voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden?
Dit element van de toets laat zich vertalen als: zijn de omstandigheden ernstig genoeg. Ik zal aan de hand van de bovenstaande opsomming proberen dit element te verhelderen

· bedrijfseconomische redenen (recessie, reorganisatie e.d.)

In beginsel is elk bedrijf vrij zijn organisatie in te richten zoals hij dat wenst.
 Met een reorganisatie of een fusie is daarmee al voldaan aan het vereiste van gewijzigde omstandigheden die zwaar genoeg zijn.

· disfunctioneren

Indien een werknemer niet (meer) aan de eisen die de functie stelt voldoet, is er sprake van gewijzigde omstandigheden die zwaar genoeg zijn. Bij deze grond is echter zeer van belang dat het disfunctioneren goed gedocumenteerd is.
 Het gaat niet om een kortstondig disfunctioneren, maar gedurende een langere tijd. Onder disfunctioneren valt ook een conflictsituatie tussen de betrokken werknemer en zijn collega´s, ondergeschikten of leidinggevende.
· ziekte van de werknemer

De bedrijfsvoering kan ernstig geschaad worden door een zieke werknemer. De ziekte moet wel structureel van aard zijn. Dat kan een aaneengesloten periode betreffen, maar ook bijvoorbeeld iemand die gemiddeld 40% ziekteverzuim kent over een langere periode. Dan is er sprake van gewijzigde omstandigheden die zwaar genoeg zijn. Voorbeeld hiervan is het geval waarbij de overige werknemers de uitval van de zieke werknemer niet kunnen opvangen in geval van een continudienst.
 

· misdragingen van de werknemer

Werknemers kunnen zich op allerlei gebieden misdragen. Voorbeelden daarvan zijn seksuele intimidatie en agressie. Het gaat hierbij meestal om gevallen die ook ontslag op staande voet rechtvaardigen.

3. Is het voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden redelijk, gezien alle omstandigheden van het geval?    en
4. Kan aanvaarding door de werknemer van het redelijke voorstel, rekening houdend met de omstandigheden van het geval, in redelijkheid van de werknemer worden gevergd?
Deze twee punten kunnen gezamenlijk behandeld worden. Indien blijkt dat het voorstel, gegeven alle omstandigheden redelijk is, is daarbij het belang van de werknemer verdisconteerd. Met andere woorden, als het voorstel redelijk is en in het voorstel is rekening gehouden met de belangen van de werknemer, moet de werknemer het voorstel aanvaarden.

De redelijkheid en aanvaarding van een voorstel heeft een formele en een materiële kant. De formele kant ziet toe op de procedure die gevolgd is. De materiële kant betreft de daadwerkelijke wijziging die wordt doorgevoerd. Welke wijzigingen zijn mogelijk en wanneer is het voorstel redelijk?
Formele kant

Wanneer het gaat om de formele kant is voor de praktijk vooral van belang het overleg dat is gepleegd met de werknemer over de wijziging. Indien de werkgever zonder overleg een wijziging wil doorvoeren zal hij in een procedure voor de rechtbank het onderspit delven.
 Verder is een afbouwregeling een zeer belangrijke aanwijzing of een voorstel redelijk is.
 Dat kan een overgangsregeling op financieel gebied zijn (salaris of onkostenvergoeding), op het gebied van een aanpassing in de arbeidstijden of compensatie voor langere reistijd. Bij disfunctioneren en ziekte is documentatie zeer belangrijk, de problemen moeten vastgelegd zijn. Verder moet de werkgever hebben geprobeerd het functioneren te verbeteren door begeleiding of cursussen.
 Bij de formele kant komen de beginselen van Heerma van Voss duidelijk tot uiting.
Materiële kant 

Als de werkgever aan alle voorgaande eisen heeft voldaan kan hij, indien de werknemer de wijziging niet accepteert, eenzijdig de arbeidsovereenkomst wijzigen. Het alternatief is een ontbindingsprocedure te starten om de arbeidsovereenkomst te ontbinden.
 Er zijn echter grenzen aan zijn wijzigingsbevoegdheid. Aan de hand van de meest voorkomende wijzigingen zal ik proberen aan te geven welke veranderingen een werkgever kan doorvoeren. Daarbij verdient opmerking dat wat mogelijk is erg afhankelijk is van de omstandigheden van het geval. Zo zal een voorstel tot wijziging van arbeidstijden eerder redelijk zijn voor een alleenstaande werknemer zonder kinderen, dan voor een gehuwde werknemer met drie kinderen die rekening moet houden met de mogelijkheden die kinderopvang hem biedt. In grote lijnen zijn echter de volgende wijzigingen mogelijk:
· Terugzetten naar een lagere functie bij gebleken disfunctioneren;
· Wijziging van standplaats met een maximale reistijd van 3 uur per dag;
· Ontzeggen van periodieke verhoging;
· Stopzetten van onkostenvergoeding;
· Functiewijziging eventueel gekoppeld aan loonsverlaging; 

· Terugzetten van continudienst naar dagdienst;
· Vermindering van aantal te werken uren per dag;
· Wijziging van arbeidstijden.
Bij de materiële kant speelt de risicogedachte een grote rol: ligt de oorzaak van de gewijzigde omstandigheden geheel in de risicosfeer van de werkgever dan zal minder snel sprake zijn van een redelijk voorstel dan wanneer de oorzaak bij de werknemer ligt.
 Voorbeeld: overplaatsing,  aanpassing van functie of roosterwijziging  tengevolge van een uitgebloeide liefdesrelatie ligt meer in de risicosfeer van de werknemer en zal de werknemer eerder moeten accepteren. 
5.3 De toets van 7:613 BW
Het eenzijdig wijzigingsbeding is in beginsel bestemd voor eenzijdige wijzigingen van collectieve regelingen
 en geldt alleen wanneer er een eenzijdig wijzigingsbeding schriftelijk is overeengekomen.

Uit artikel 7:613 BW blijkt dat de toets als volgt luidt:

· het beding moet schriftelijk zijn overeengekomen;
· de werkgever moet een zwaarwichtig belang hebben waardoor het belang van de werknemer naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.

Ook deze toets kent een materiële en formele kant. De formele kant is, zoals al eerder gememoreerd, dat het eenzijdig wijzigingsbeding schriftelijk moet zijn overeengekomen. Daar besteed ik hier verder geen aandacht aan. Wel aan de materiële kant, de inhoud van de toets.

De materiële kant is het zwaarwichtig belang. Een werkgever moet bewijzen dat er een zwaarwichtig belang is dat prevaleert boven het belang van de werknemer.
 Uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat er sprake is van zo’n zwaarwichtig belang als sprake is van zwaarwegende bedrijfseconomische of organisatorische omstandigheden (waaronder een noodzakelijke reorganisatie kan worden begrepen).
 Voorbeelden daarvan zijn fusies, reorganisaties en wijzigingen in verband met de slechte financiële situatie waarin de onderneming verkeert.

Opmerkelijk is overigens dat in het initiële wetsvoorstel een tweede lid was opgenomen dat de werkgever een rechtsvermoeden gaf dat hij een zwaarwichtig belang had als de wijziging tot stand was gekomen in overleg met de ondernemingsraad of in een CAO. Uiteindelijk is het tweede lid komen te vervallen, omdat de wetgever in de nota van wijziging aangeeft dat ook zonder die bepaling aan de overeenstemming met de OR en werknemersorganisaties betekenis toekomt.
 Ondanks schrapping van het tweede lid blijkt uit de jurisprudentie dat overleg met de OR (of vakbonden) van essentieel belang is voor een succesvolle wijziging. De kans dat een eenzijdige wijziging door de rechter wordt goedgekeurd is vele malen groter dan wanneer geen overleg is gepleegd.
 
Een alternatief voor instemming van de OR is de draagvlakbenadering.
 Dit houdt in dat een meerderheid van het personeel heeft ingestemd met de wijziging. De werknemer die in weerwil van deze instemming zich blijft verzetten heeft weinig kans van slagen in een procedure bij de rechtbank. De werkgever zal dan eenzijdig de arbeidsvoorwaarden van de “dwarsligger” mogen wijzigen. Dit is een uitkomst van het institutionele element van het arbeidsrecht. 
Verder speelt bij de toets, net als bij artikel 7:611 BW de risicogedachte een rol: ligt de oorzaak meer in de risicosfeer van de werkgever dan zal minder snel sprake zijn van een voldoende zwaarwichtig belang dan wanneer deze gelegen is in een externe factor. Voorbeeld van een externe factor is een wetswijziging die de ondernemer opzadelt met aanzienlijk hogere kosten.
5.4 De toets van 6:248 BW
Artikel 6:248 BW is niet alleen geschreven voor het arbeidsrecht, maar voor alle overeenkomsten. Het artikel heeft twee leden. Het eerste lid ziet toe op de situatie dat partijen een situatie niet hebben geregeld in de overeenkomst. De wet, gewoonte of eisen van redelijkheid en billijkheid vullen die leemte dan in. Het tweede lid ziet toe op de situatie dat partijen wel een afspraak hebben gemaakt over een onderwerp, maar dat die afspraak opzijgezet wordt, omdat deze naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is.  Het gaat om dit tweede lid: een reeds afgesproken arbeidsvoorwaarde wordt opzijgezet, om plaats te maken voor een nieuwe. Voor de wijziging van arbeidsvoorwaarden is deze bepaling bestemd voor een restcategorie
: wijziging voor collectieve regelingen waarbij de werkgever geen wijzigingsbeding is overeengekomen met zijn werknemers.
Om de toets van deze bepaling te beschrijven gebruik ik een arrest van de Hoge Raad: FNV-Frans Maas.
 De feiten luiden als volgt. Frans Maas had een interne regeling, waarbij het bedrijf bij ziekte het loon aanvulde tot 100% van het geldende nettoloon. Per 1 januari 1994 heeft zij die regeling eenzijdig verlaagd en de aanvulling beperkt tot 70% van het geldende nettoloon. Aanleiding voor deze wijziging was de inwerkingtreding van de Wet terugdringing ziekteverzuim. Het oordeel van de rechtbank in Hoger Beroep was dat het  “niet redelijk” was dat Frans Maas de regeling ongewijzigd in stand zou moeten laten. In cassatie oordeelde de Hoge Raad, dat redelijk een onjuiste maatstaf is, maar dat de rechtbank de onaanvaardbaarheidstoets van 6:248 lid 2 BW had moeten toepassen. Na verwijzing bleek dat Frans Maas niet had aangetoond dat zij dusdanige problemen ondervond van de nieuwe wet, dat zij in de problemen kwam. Zij moest de regeling handhaven.

Hoe luidt nu die onaanvaardbaarheidstoets? Het is voor een werkgever op grond van artikel 6:248 BW pas onaanvaardbaar om een regeling (van arbeidsvoorwaarden) te handhaven als het bedrijf daardoor in het nauw wordt gedreven.
 Met andere woorden, als de onderneming de arbeidsvoorwaarden niet wijzigt komt het voortbestaan van de onderneming in gevaar. Pas dan mag de onderneming de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen. Bij deze toets komt weinig tot geen gewicht toe aan eventuele instemming van de OR, zo blijkt uit de lagere jurisprudentie.
 Deze instemming zal de werkgever niet helpen.
5.5 Conclusie

Bij het wijzigen van arbeidsvoorwaarden is voor de praktijk de formele kant erg belangrijk, zowel bij een collectieve als een individuele wijziging. Als de formele kant in orde is, zal een besluit tot wijziging de toets van 7:611 BW en 7:613 BW eerder doorstaan als een rechter zich erover moet buigen. Dat houdt in dat de bestaande procedures moeten gevolgd worden, overgangsregelingen erg belangrijk zijn, evenals vastlegging van hetgeen zich heeft afgespeeld voorafgaand aan de beoogde wijziging. De materiële kant is moeilijker te definiëren. Die is namelijk zeer afhankelijk van de omstandigheden van het geval, en de meeste gevallen zijn anders. Hoewel de toets van 6:248 BW niet onhaalbaar is, is deze dermate zwaar, dat werkgevers deze toets beter kunnen vermijden. Dit is gemakkelijk te ondervangen door een eenzijdig wijzigingsbeding op te nemen in de arbeidsovereenkomsten.
6. De arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank Nederland.

6.1 Inleiding

Een van de twee doelen van dit onderzoek is na te gaan of de arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden mogelijk maakt en te toetsen of Fortis Bank daarbij voldoet aan de juridische eisen. Om dit doel te bereiken breng ik in beeld hoe deze regeling eruit ziet, hoe Fortis Bank voorwaarden kan wijzigen en of dat in overeenstemming is met de juridische eisen.

6.2 De individuele arbeidsovereenkomst

Fortis Bank gaat arbeidsovereenkomsten schriftelijk aan. Voor de wijziging van arbeidsvoorwaarden is het volgende van belang. 

Functie en taak

In de overeenkomst staat de naam van de functie, met als voorbehoud dat Fortis deze kan wijzigen als organisatorische omstandigheden dit noodzakelijk maken, na overleg met de werknemer. 
Standplaats

De standplaats is opgenomen in de arbeidsovereenkomst, met hetzelfde voorbehoud dat Fortis bij de functie maakt.
Loon

In aanvang wordt de werknemer in een periodiek (de relatieve salarispositie) uit een salarisgroep (de Hay-Bucket) geplaatst. Wijzigingen, bij normaal functioneren binnen dezelfde functie, vinden plaats via de regeling in de personeelsgids voor de periodieke stijging binnen de salarisgroep. De stijging van de salarisgroep komt tot stand in overleg met de vakbonden.
Arbeidsduur en –tijd

De arbeidsduur staat in de overeenkomst, voor tijd verwijst de overeenkomst naar de CAO. De werktijden worden in overleg met de leidinggevende vastgesteld.

Incorporatie- en eenzijdig wijzigingsbeding

Via een incorporatie- en wijzigingsbeding zorgt Fortis ervoor dat de CAO en Personeelsgids en wijzigingen daarin op alle overeenkomsten van toepassing zijn. Opvallend is wel dat in de individuele arbeidovereenkomst staat dat Fortis Bank alleen in overleg gaat met de OR indien zij onderwerpen wil wijzigen waarvoor de OR instemmingsplichtig is conform de WOR. Dat is opvallend, omdat, zoals verderop zal blijken, de instemmingsplichtige onderwerpen geregeld zijn bij CAO.
6.3 De CAO van Fortis Bank
Fortis heeft een ondernemings-CAO. Vier vakbonden waren onderhandelingspartner: FNV (Federatie Nederlandse Vakbeweging), CNV (Christelijk Nationaal Vakverbond), De Unie en De Beroepsorganisatie Banken Verzekeringen. De CAO en wijzigingen daarin maken integraal deel uit van de individuele arbeidsovereenkomst, op grond van het incorporatiebeding.

In het eerste hoofdstuk van de CAO is een paragraaf Gewijzigde Omstandigheden opgenomen die partijen tijdens de looptijd van de CAO de mogelijkheid biedt over de inhoud te overleggen. Er is geen eenzijdig wijzigingsbeding in de CAO opgenomen.
Functie en taak (hoofdstuk 2)

Voor wijziging van de functie staan geen relevante bepalingen in de CAO, met uitzondering van een meldingsplicht van de werkgever.

Arbeidstijd- en duur (hoofdstuk 3)

Er staat een bepaling in de CAO die Fortis Bank de mogelijkheid bieden de arbeidsduur eenzijdig te wijzigen. Fortis mag de duur per dag verlagen van 9 naar 8 uur indien blijkt dat het negende uur geen toegevoegde waarde meer heeft of er sprake is van een bijzondere functie die 9 uur werken niet verdraagt. Daarbij moet hij de werknemer een overgangsperiode van 12 maanden gunnen en met hem overleggen over een nieuw rooster. Een andere mogelijkheid is dat Fortis Bank de werkduur van 38 of 40 uur verlaagt naar 36 uur (de basis arbeidsduur is 36 uur per week). Ook hiervoor geldt een overgangsperiode van in beginsel 12 maanden. Deze overgangsperiode geldt ook voor de hoogte van het salaris.

Loon (hoofdstuk 5)

Dit hoofdstuk staat vooral in het teken van de loonsystematiek. Er zijn geen bijzondere bepalingen op genomen voor negatieve aanpassing van het salaris. De beloning bestaat uit een vast en een variabel gedeelte. Indien een werknemer slecht functioneert heeft dat invloed op zijn variabele gedeelte.

Kostenvergoedingen en gratificaties (Hoofdstuk 6)

Alleen reiskosten komen aan de orde in dit hoofdstuk. Er staan geen bepalingen voor wijzigingen, alleen de mogelijkheid voor een afwijkende regeling indien een werknemer een vergoeding ontvangt voor noodzakelijk autogebruik.

Opvallend is dat bijna alle zaken waarbij de OR een instemmingsrecht heeft op grond van artikel 27 WOR eigenlijk geregeld zijn met de vakbonden in de CAO. Door lid 3 van dit artikel is daarmee de rol van de OR bij Fortis Bank verkleind, de instemmingsplicht is daarmee komen te vervallen. Wel voeren de bonden, Fortis Bank en de OR, zo blijkt uit de CAO, over de artikel 27 onderwerpen zeer regelmatig overleg. Zo houdt de OR wel invloed op deze onderwerpen, maar minder dan wanneer zij instemming zou moeten verlenen.

6.4 De personeelsgids

De personeelsgids, alsmede wijzigingen daarin, maakt integraal deel uit van de individuele arbeidsovereenkomst op grond van het incorporatiebeding. De gids is vooral belangrijk voor collectieve regelingen die niet bij CAO zijn geregeld.. Voorbeelden daarvan zijn regelingen voor lease-auto’s en diverse onkostenvergoedingen. De gids omvat 187 bladzijdes. Vanwege de omvang zal ik me beperken tot de bevindingen die ik van belang acht voor het onderwerp: eenzijdige wijziging door Fortis Bank.

In het voorwoord van de gids staat dat Fortis Bank de inhoud eenzijdig mag aanpassen, indien zij daar een zwaarwegend belang toe heeft. Zij sluit daarbij aan bij de terminologie van artikel 7:613 BW. Wat verder opvalt is dat indien een medewerker niet meer in aanmerking komt voor een bepaalde regeling er een overgangstermijn geldt, meestal van een jaar. Indien onderwerpen in de CAO zijn geregeld volstaat de gids met een verwijzing naar de CAO. Dat is in overeenstemming met artikel 27 lid 3 WOR, waar staat dat wanneer een regeling inhoudelijk is geregeld in de CAO er geen instemmingsplicht voor de OR bestaat. Dat geldt des te meer voor een eenzijdig opgestelde personeelsgids. 
Verder kent de gids een uitgebreide regeling Intern Beroep, waarop werknemers zich kunnen beroepen indien zij van mening zijn dat een besluit (tot eenzijdige wijziging van een arbeidsvoorwaarde) kennelijk onredelijk, onjuist of onbillijk is.

Het Sanctiebeleid heeft ook een eigen hoofdstuk. Hierin komen de beginselen van Heerma van Voss uitdrukkelijk in terug. Verder staat duidelijk aangegeven welke sancties mogelijk zijn. De meeste sancties zijn te classificeren als eenzijdige wijziging door Fortis Bank.

6.5 Sociaal Plan

Voor (eenzijdige) wijzigingen door Fortis Bank als gevolg van reorganisaties is het belangrijkste document het Sociaal Plan. Dat blijkt al uit de considerans, waarin staat dat bij Fortis Bank voortdurend aanpassingen plaatsvinden als gevolg van veranderingen van maatschappelijke, bedrijfseconomische, bedrijfsmaatschappelijke en sociale aard. Deze aanpassingen kunnen Fortis Bank nopen tot wijzigingen van functies of verplaatsingen van werkzaamheden. Het doel van het Sociaal Plan is om die maatregelen zo in te richten dat ze zo min mogelijk nadelig zijn voor de werknemer(s). Outsourcing valt niet binnen het bereik van het Sociaal Plan.

Het Sociaal Plan is overeengekomen met dezelfde bonden die onderhandelingspartner zijn bij de CAO. Daarmee heeft het zich een sterke positie verschaft bij de eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden, omdat Fortis Bank hiermee het vermoeden van een zwaarwegend belang in de zin van 7:613 BW heeft aangetoond. Bij de verdere bespreking van het plan behandel ik niet boventalligheid, omdat dit meestal leidt tot ontslag. Ontslag is niet het onderwerp van mijn onderzoek.

Als het gevolg van een reorganisatie is dat een werknemer een ander standplaats krijgt, kan zijn reistijd toenemen. Het Sociaal Plan regelt een tegemoetkoming in de reistijd, die twee jaar duurt. De toename in de reiskosten worden volledig vergoed, tot het maximum in de personeelsgids. Indien hij binnen twee jaar na de functiewijziging vrijwillig verhuist, heeft hij recht op een verhuisvergoeding.

Leidt de reorganisatie tot plaatsing in een lagere Hay Bucket blijft het salaris gedurende 3 jaar ongewijzigd (met uitzondering van CAO-verhogingen) en heeft de werknemer daarnaast gedurende drie jaar recht op een salarisperspectief van de oude salarisschaal.
6.6 De rol van de OR bij Fortis Bank op het gebied van arbeidsvoorwaarden
De rol van de OR op het gebied van arbeidsvoorwaarden was me niet geheel duidelijk. In de individuele arbeidsovereenkomst staat dat Fortis Bank regelingen waarvoor de OR instemmingsplichtig is slechts zal wijzigen of intrekken na overleg met de OR. Formeel kunnen deze regelingen bij Fortis Bank echter niet eenzijdig gewijzigd worden, omdat deze geregeld zijn bij CAO. In de CAO staat geen eenzijdig wijzigingsbeding, waardoor eenzijdige wijziging in beginsel niet mogelijk is. Ik heb daarom contact opgenomen met de Senior Reward Officer van Fortis Bank, M. Wondergem. Zij is onderhandelaar voor Fortis Bank bij de onderhandelingen met de vakbonden en overlegt regelmatig met de OR. Zij bevestigde dat de instemmingsplicht van de OR op grond van de WOR grotendeels is vervallen. Wel gaf zij aan dat Fortis Bank altijd overlegt met de OR bij wijziging van arbeidsvoorwaarden, ook wanneer de OR niet instemmingsplichtig zou zijn op grond van de WOR. Als voorbeeld gaf zij de telefoonregeling van Fortis Bank, die niet instemmingsplichtig is, maar waarbij wel overleg plaatsvindt met de OR. Verder gaf zij aan dat Fortis Bank regelmatig tripartiete overleg houdt met de OR en de vakbonden over arbeidsvoorwaarden. In al deze overleggen weegt het standpunt van de OR zwaar mee.
6.7 Conclusie
De regeling van Fortis Bank heeft vooral aandacht voor procedures en overgangstermijnen. Dat is in overeenstemming met hetgeen de jurisprudentie als vereiste stelt voor een succesvol beroep op een wijziging van een arbeidsvoorwaarde, collectief of individueel. Door het incorporatiebeding zijn de CAO en de personeelsgids rechtstreeks van toepassing op alle arbeidsovereenkomsten van Fortis Bank. Wijzigingen daarin werken ook automatisch door als gevolg van het wijzigingsbeding. De formele kant is daarmee goed geregeld. Verder is er veel overleg met de OR, ook over arbeidsvoorwaarden waarvoor de OR niet instemmingsplichtig is op grond van de WOR. Daarmee voldoet Fortis aan het rechtsvermoeden van een zwaarwichtig belang indien zij eenzijdig arbeidsvoorwaarden wil wijzigen. De instemmingsplicht van de OR van Fortis Bank is grotendeels vervallen, omdat het gros van die onderwerpen geregeld is bij CAO. 
Voor de materiële kant sluiten de regelingen aan bij de terminologie uit de wetsartikelen en jurisprudentie. Het is in de CAO en personeelsgids ook niet mogelijk specifieke situaties te benoemen, nu de rechtmatigheid van elk besluit tot eenzijdig wijzigen sterk afhankelijk is van de omstandigheden van het geval. 

Nu er geen eenzijdig wijzigingsbeding in de CAO is opgenomen, moet Fortis Bank tot overeenstemming komen met de vakbonden, indien zij arbeidsvoorwaarden die in de CAO geregeld zijn tussentijds wil wijzigen. Indien overeenstemming onmogelijk blijkt kan Fortis Bank een beroep doen op artikel 6:248 lid 2 BW en eenzijdig de arbeidsvoorwaarde wijzigen. Dat is echter alleen mogelijk wanneer instandhouding van de arbeidsvoorwaarde onaanvaardbaar is. Dat is niet gemakkelijk te bewerkstelligen. Indien de vakbond de wijziging aanvecht voor de rechter rust op Fortis Bank een zware bewijslast. Voor eenzijdige aanpassing van een arbeidsvoorwaarde uit de personeelsgids kan Fortis Bank gebruik maken van artikel 7:613 BW. In de individuele arbeidsovereenkomst en de gids zelf verschaft Fortis Bank zichzelf die bevoegdheid. Voor een individueel geval kan Fortis Bank zich altijd beroepen op het goed werknemerschap in de zin van artikel 7:611 BW. Hiertoe is geen specifieke bepaling nodig. Wel zal Fortis Bank dan aan de (nieuwe) Taxi Hofman-toets moeten voldoen.
7. Conclusies
Dan kom ik nu toe aan de beantwoording van de centrale vraag: Wanneer is het juridisch toegestaan dat een werkgever in het algemeen en Fortis Bank in het bijzonder eenzijdig arbeidsvoorwaarden aanpast van werknemers en op welke wettelijke grondslag moeten zij deze wijziging baseren?
Uitgangspunt blijft dat partijen bij een arbeidsovereenkomst de gemaakte afspraken moeten respecteren. Uit de overwegingen uit de jurisprudentie in zaken die eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden betreffen, blijkt echter dat rechters steeds meer gewicht toekennen aan het institutionele aspect van de arbeidsovereenkomst. Dit brengt met zich mee dat werknemers eerder wijzigingen in hun arbeidsvoorwaarden moeten accepteren als dat in het belang van de onderneming is. 
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden van een groep werknemers dient de werkgever, op grond van het Mammoet II-arrest, in beginsel te baseren op artikel 7:613 BW. Wijziging is mogelijk als is voldaan aan twee vereisten: 

· de werkgever is schriftelijk een eenzijdig wijzigingsbeding overeengekomen in de arbeidsovereenkomsten met zijn werknemers;
· de werkgever heeft een zwaarwichtig belang waarvoor het belang van de werknemers moet wijken. Dat zwaarwichtig belang kan bestaan uit een fusie, reorganisatie, de slechte financiële situatie waarin de werkgever verkeert of veranderde wetgeving. Er is een rechtsvermoeden van een zwaarwichtig belang als de werkgever overeenstemming heeft bereikt met de OR of de vakbonden.

Indien de werkgever geen wijzigingsbeding heeft opgenomen kan hij zich voor wijziging van een collectieve regeling beroepen op artikel 6:248 BW. Wijziging is dan mogelijk als voortzetting van de bestaande arbeidsvoorwaarden onaanvaardbaar is. Daar is sprake van indien het voortbestaan van de onderneming gevaar loopt bij ongewijzigde arbeidsvoorwaarden.
Eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden van een individuele werknemer dient de werkgever in beginsel te baseren op wetsartikel 7:611 BW, conform de eisen van het Taxi Hofman-arrest en het Mammoet II-arrest. Wijziging is mogelijk als is voldaan aan de volgende voorwaarden:

· Er is sprake is van gewijzigde omstandigheden die zwaar genoeg zijn. Daar is sprake van in geval van fusie, reorganisatie, de slechte financiële situatie waarin de ondernemer verkeert, veranderde wetgeving, disfunctioneren, ziekte of misdragingen van de werknemer;

· De werkgever moet met de werknemer hebben overlegd over een oplossing om de gewijzigde omstandigheden het hoofd te bieden;

· De werkgever moet de werknemer een redelijk voorstel doen. Het voorstel is redelijk als in het voorstel rekening is gehouden met de belangen van de werknemer;

· de werknemer weigert het redelijke voorstel.
Uit de lagere jurisprudentie blijkt dat rechters de artikelen door elkaar gebruiken: rechters toetsen collectieve wijzigingen regelmatig aan 7:611 BW en individuele wijzigingen aan 7:613 BW. Soms toetsen lagere rechters collectieve wijzigingen zelfs aan 7:611 als er geen wijzigingsbeding is overeengekomen. Dat is in strijd is met de geest van het recent gewezen Mammoet II-arrest. Dit zorgt voor rechtsonzekerheid, die advisering over dit onderwerp blijft bemoeilijken. Partijen zijn blijkbaar afhankelijk van de visie van de individuele rechter, met als gevolg dat de uitkomst van een procedure ongewis is. Deze rechtsonzekerheid kan alleen ongedaan worden gemaakt als lagere rechters de indeling van het Mammoet II-arrest consequent volgen. Of zij dat zullen doen zal moeten blijken uit de komende jurisprudentie. 
De toetsen van 7:611 BW en 7:613 BW zijn even zwaar. Een zwaarwichtig belang is bijna hetzelfde als gewijzigde omstandigheden die zwaar genoeg zijn. Er is wel een verschil in uitgangspositie, bij 7:611 BW moet de werkgever eerst geprobeerd hebben via overleg met de werknemer tot overeenstemming te komen, bij 7:613 BW is overleg met de werknemers zelf niet nodig. Artikel 6:248 BW is de zwaardere onaanvaardbaarheidstoets.
Uit de jurisprudentie blijkt dat de rechter terughoudender is bij het toestaan van een wijziging van primaire voorwaarden dan secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden. Dat geldt voor collectieve en individuele gevallen. Voor de praktijk betekent dit dat het belang van de werknemer zwaarder wordt gewogen bij wijziging van primaire arbeidsvoorwaarden dan bij wijziging van secundaire of tertiaire voorwaarden.
Bij eenzijdige wijziging op grond van 7:611 BW en 7:613 BW komt veel gewicht toe aan het overleg dat voorafgegaan is aan de wijziging. Bij collectieve wijzigingen gebaseerd op 7:613 BW gaat het dan vooral om overleg met en toestemming van de OR, bij individuele wijziging op grond van 7:611 BW gaat het om overleg met de werknemer. Zonder instemming van de ondernemingsraad is de collectieve wijziging bijna gedoemd te mislukken in een procedure bij de kantonrechter. Dat geldt niet alleen voor onderwerpen waarvoor de OR instemmingsplichtig is op grond van de WOR, maar voor alle collectieve regelingen. Voor een individuele wijziging is het gevoerde overleg met de werknemer een vereiste. Zonder overleg is de kans dat de eenzijdige wijziging standhoudt bij de rechter een stuk kleiner dan wanneer wel is overlegd. Het overleg helpt de werkgever echter niet als hij een wijziging moet baseren op artikel 6:248 BW. De lagere jurisprudentie rechtvaardigt deze conclusies.
Uit de bestudering van de arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank blijkt dat deze overeenstemt met de eisen die voortvloeien uit wet en jurisprudentie. Voor de in de documenten gebruikte terminologie geldt hetzelfde. Positief is dat er veel aandacht is voor procedures en afbouwregelingen bij aanpassing van arbeidsvoorwaarden. Dat maakt de kans groter dat de rechter de wijziging goedkeurt, indien één of meer werknemers een procedure bij de rechtbank aanspant om de wijziging ongedaan te maken. De instemmingsplicht van de OR is grotendeels vervallen, omdat het gros van die onderwerpen geregeld is bij CAO. Daarvoor in de plaats dient Fortis Bank voor tussentijdse wijziging overeenstemming te bereiken met de vakbonden. Indien dat niet lukt dient zij zich te beroepen op het zware artikel 6:248 BW. Voor alle wijzigingen van arbeidsvoorwaarden pleegt Fortis Bank overleg met de OR. Dat is vooral belangrijk indien zij wijzigingen wil doorvoeren in de personeelsgids. Het geeft Fortis Bank een rechtsvermoeden indien werknemers deze collectieve wijziging aanvechten bij de rechter.  
8. Aanbevelingen

8.1 Procedure voorafgaand aan wijziging
Indien een werkgever eenzijdig arbeidsvoorwaarden wil wijzigen loopt hij het risico dat de werknemer een procedure aanspant om de wijziging ongedaan te maken. Indien de werkgever in het ongelijk wordt gesteld moet hij de wijziging terugdraaien. Een andere mogelijke uitkomst is dat de rechter de arbeidsovereenkomst ontbindt, en de werknemers een forse vergoeding toekent. De uitkomst van een rechtszaak is niet zeker nu er geen eenduidige benadering van rechters is te ontdekken bij vraagstukken over wijziging van arbeidsvoorwaarden. Het advies luidt dan ook dat een werkgever veel zorg moet besteden aan overleg vooraf. Voor collectieve wijzigingen gaat het om overleg met de OR, voor individuele wijzigingen om overleg met de betrokken werknemer. Verder is een goede onderbouwing en belangenafweging essentieel. Door veel aandacht aan deze formele kant te besteden verbetert de werkgever zijn uitgangspositie indien het tot een procedure komt.
8.2 Wijzigingsbeding
Werkgevers die geen eenzijdig wijzigingsbeding hebben opgenomen in hun arbeidsovereenkomsten, doen er verstandig aan dit bij nieuwe overeenkomsten wel te doen. Verder adviseer ik hen met de werknemers met wie zij zo’n beding niet zijn overeengekomen, alsnog te proberen dat beding schriftelijk af te spreken. Als een werkgever een collectieve wijziging wil doorvoeren is hij in het licht van het Mammoet II-arrest slecht af als hij niet zo’n beding is overeengekomen. Artikel 7:611 BW, het goede werknemerschap, is in beginsel niet bedoeld voor collectieve wijzigingen en de werkgever zal zich dan waarschijnlijk moeten beroepen op de zware toets van 6:248 BW. Verder geeft artikel 7:613 BW de werkgever een procedureel voordeel: als de werkgever een zwaarwichtig belang aantoont, is instemming van de werknemers niet meer nodig en kan hij de wijziging ongestoord doorvoeren.
8.3 Procedures bij de rechter

Het is nog niet duidelijk of kantonrechters de overwegingen uit het Mammoet II-arrest strikt zullen toepassen in procedures over wijzigingen van arbeidsvoorwaarden. Daarbij doel ik vooral op de toepassing van 7:611 BW op individuele gevallen en 7:613 BW op collectieve gevallen. Indien het tot een procedure komt adviseer ik de werkgever zich altijd primair te beroepen op artikel 7:613 BW (uiteraard alleen als hij een wijzigingsbeding heeft opgenomen) en subsidiair op 7:611 BW. De rechter kan op grond van artikel 25 Rv (Wetboek van Burgerlijke Rechtsvordering ) een ander wetsartikel gebruiken dan degene die de partij heeft ingeroepen om de kwestie te beoordelen. Door 7:611 BW en 7:613 BW aan te voeren is de werkgever er echter van verzekerd dat hij beide ook overweegt. 

8.4 Stappenplan
Voor zowel individuele als collectieve wijzigingen kan uit de jurisprudentie een patroon gedestilleerd worden dat werkgevers moeten volgen voor een succesvolle wijziging. Dit maakt het opstellen van een stappenplan mogelijk dat de werkgever kan gebruiken om te toetsen of hij arbeidsvoorwaarden mag wijzigen. Voor een wijziging op grond van 7:613 BW ga ik er daarbij van uit dat de werkgever een wijzigingsbeding heeft opgenomen. Als alle vragen met ja zijn beantwoord is wijziging mogelijk. Dit laat onverlet dat een rechter anders kan oordelen in een procedure.
	7:613 BW
	 7:611 BW

	· Is er sprake van bedrijfseconomische of organisatorische omstandigheden?

(fusie, reorganisatie, slechte financiële situatie of veranderde wetgeving)
	· Is er sprake van gewijzigde omstandigheden?

(fusie, reorganisatie, financiële situatie, veranderde wetgeving, disfunctioneren, ziekte of misdragingen van de werknemer)

	· Heb ik toestemming van de OR, of is het merendeel van het personeel akkoord?
	· Zijn de omstandigheden zwaar genoeg?

	· Betreft de wijziging een primaire, dan wel een secundaire of een tertiaire arbeidsvoorwaarde? (in verband met de zwaardere toets voor een primaire)
	· Betreft de wijziging een primaire, dan wel een secundaire of een tertiaire arbeidsvoorwaarde? (in verband met de zwaardere toets voor een primaire)

	· In wiens risicosfeer ligt de aanleiding voor de wijziging? (er is een zwaardere toets als die meer bij de werkgever ligt)
	· In wiens risicosfeer ligt de aanleiding voor de wijziging? (er is een zwaardere toets als die meer bij de werkgever ligt)

	· Weegt mijn belang redelijkerwijs zwaarder dan dat van de werknemer(s)?
	· Heb ik een zorgvuldig opgebouwd dossier? (bij disfunctioneren, ziekte, misdragingen, geschillen op de werkvloer)

	· Is er een overgangsregeling?
	· Is de wijziging goed gemotiveerd en kenbaar gemaakt aan de werknemer?

	
	· Heb ik de werknemer bedenktijd gegeven?

	
	· Heb ik de werknemer gelegenheid gegeven zijn bezwaren kenbaar te maken?

	
	· Is er een afbouwregeling?

	
	· Is het redelijk dat de werknemer mijn voorstel aanvaardt, maar weigert hij niettemin?


8.5 Fortis Bank
Afgezien van het stappenplan heb ik geen specifieke aanbevelingen voor Fortis Bank, omdat uit mijn toetsing blijkt dat de regeling overeenstemt met de eisen die voortvloeien uit wet en jurisprudentie. Er is veel aandacht voor procedures en overgangsregelingen, waarmee Fortis Bank zich een uitstekende uitgangspositie heeft verworven in het geval werknemers besluiten zich bij de rechter te verzetten tegen een wijziging.
8.6 Nut onderzoek en nut aanbevelingen

Met deze conclusies en aanbevelingen heb ik grotendeels duidelijk gemaakt welke juridische mogelijkheden werkgevers hebben om eenzijdig arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Zij kunnen gebruik maken van dit werkstuk als leidraad om wijzigingen tot stand te brengen. Als zij dit onderzoek gebruiken als basis voor het doorvoeren van wijzigingen is de kans groot dat zij succesvol zullen zijn in een procedure bij de rechter. Volledige zekerheid kan ik niet geven, daarvoor is de lagere jurisprudentie tot nu toe niet eenduidig genoeg. Veel is verder afhankelijk van de omstandigheden van elk geval.

9. Samenvatting
Bij het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden spelen aspecten van het algemene overeenkomstenrecht en het arbeidsrecht een belangrijke rol. Het belangrijkste aspect van het algemene overeenkomstenrecht is de verbindende kracht van overeenkomsten, ofwel, wat je afspreekt moet je nakomen. De essentie van het arbeidsrecht is dat het een middel is tot ongelijkheidscompensatie, de zwakkere werknemer wordt beschermd tegen de sterkere werkgever. De arbeidsovereenkomst is echter geen statische overeenkomst. Een werknemer maakt deel uit van een dynamisch geheel: de onderneming. Deze is onderhevig aan invloeden van buitenaf en de relatie van de werknemer met de onderneming is daaraan eveneens onderhevig. Uitgangspunt bij een arbeidsovereenkomst blijft dat gemaakte afspraken moeten worden nagekomen, maar de werknemer moet wijzigingen in zijn overeenkomst accepteren als de werkgever zwaarwegende belangen heeft.
Arbeidsvoorwaarden zijn te verdelen in drie categorieën: primaire, secundaire en tertiaire. Voor primaire arbeidsvoorwaarden geldt dat de werkgever sterkere argumenten moet hebben dan secundaire of tertiaire, indien hij deze eenzijdig wil wijzigen. Arbeidsvoorwaarden komen tot stand via de individuele arbeidsovereenkomst, CAO’s en personeelsgidsen. Ongeveer 84 % van alle werknemers in Nederland valt onder een CAO. De OR speelt een belangrijke rol bij de totstandkoming van een aantal arbeidsvoorwaarden, omdat zij instemmingsplichtig is voor een aantal benoemde regelingen in de WOR. Deze instemmingsplicht vervalt als deze regelingen bij CAO zijn geregeld. Recentelijk zijn drie ontwikkelingen te ontdekken. De rol van de OR bij totstandkoming van voorwaarden groeit, veel werkgevers sluiten een ondernemings-cao en de wettelijk ongeregelde bedrijfsregeling wordt steeds belangrijker.
Er zijn verschillende juridische grondslagen voor het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden. De drie belangrijkste zijn het goed werknemerschap uit artikel 7:611 BW, het eenzijdig wijzigingsbeding van 7:613 BW en de derogerende (beperkende) werking van de redelijkheid en billijkheid van 6:248 lid 2 BW. Bij deze drie gronden speelt het goed werkgeverschap, eveneens uit 7:611 BW, een belangrijke rol. Indien de werkgever zich procedureel niet goed heeft gedragen komt hij niet toe aan eenzijdige wijziging. De drie grondslagen hebben volgens de Hoge Raad in beginsel allen een eigen toepassingsgebied. Artikel 7:611 BW is vooral bedoeld voor wijzigingen in individuele gevallen, artikel 7:613 BW vooral voor collectieve wijzigingen waarbij de werkgever een wijzigingsbeding is overeengekomen en 6:248 BW voor collectieve wijzigingen waarbij de werkgever geen wijzigingsbeding is overeengekomen. Lagere rechters gebruiken de drie grondslagen echter door elkaar. Hierdoor ontstaat rechtsonzekerheid en het bemoeilijkt advisering over het onderwerp.
De wetsartikelen hebben allen een eigen toets waaraan de werkgever moet voldoen bij het wijzigen van arbeidsvoorwaarden. De toets van 7:611 BW, ook wel het Taxi Hofman-criterium genoemd (naar het gelijknamige arrest van de Hoge Raad) luidt als volgt: heeft de werkgever een redelijk voorstel gedaan vanwege gewijzigde omstandigheden op het werk, die aanleiding geven tot het doen van een voorstel tot wijziging van arbeidsvoorwaarden? Een voorstel is redelijk als er rekening is gehouden met de belangen van de werknemer. De toets van 7:613 BW luidt: is er een eenzijdig wijzigingsbeding schriftelijk overeengekomen met de werknemer en is er sprake van zwaarwichtig belang dat belangrijker is dan het belang van de werknemer? De werkgever heeft een rechtsvermoeden van een zwaarwichtig belang als hij overeenstemming over de wijziging heeft bereikt met de OR. De toets van 6:248 BW is dat een arbeidsvoorwaarde gewijzigd mag worden als het onaanvaardbaar is dat deze ongewijzigd in stand blijft. Onaanvaardbaar betekent hier dat het voortbestaan van de werkgever gevaar loopt. 
Het is voor een werkgever even moeilijk om te voldoen aan de toets van 7:611 BW en 7:613 BW. Gewijzigde omstandigheden zijn ongeveer hetzelfde als zwaarwichtige belangen. Het gaat daarbij om bedrijfseconomische en organisatorische omstandigheden. Op individueel niveau spelen vooral (dis)functioneren, ziekte en misdragingen een rol. De toets van 6:248 BW is zwaarder, niet snel zal instandhouding van een bestaande arbeidsvoorwaarde onaanvaardbaar zijn. Bij de drie toetsen is de door de werkgever gevolgde procedure belangrijk. Gevoerd overleg met de werknemer of OR, overgangsregelingen en dossiervorming zijn belangrijke voorwaarden om tot eenzijdige wijziging over te kunnen gaan. Indien de werkgever niet aan deze voorwaarden voldoet is de kans erg groot dat hij in een procedure bij de rechter het onderspit delft. Bij artikel 6:248 BW speelt de instemming van de OR met de beoogde wijziging geen rol bij de beoordeling door de rechter. 
Fortis Bank regelt haar arbeidsvoorwaarden in de individuele arbeidsovereenkomst, ondernemings-cao, personeelsgids en Sociaal Plan. De CAO, de personeelsgids en het Sociaal Plan zijn van toepassing op alle werknemers van Fortis Bank. De instemmingsplicht van de OR is grotendeels vervallen, omdat Fortis Bank deze onderwerpen heeft geregeld bij CAO. Wel voert Fortis Bank veel overleg met de OR en vakbonden over wijzigingen van arbeidsvoorwaarden. In de arbeidsovereenkomst en de personeelsgids houdt Fortis Bank zich het recht voor arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen. Zij haakt aan bij de terminologie van 7:613 BW. De arbeidsvoorwaardenregeling van Fortis Bank is op het gebied van eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden in lijn met wet en jurisprudentie.
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