
30 31

die leiding moet geven aan alle winkels in Nederland en die bo-
vendien het bestaande winkelbestand moet uitbreiden.

Volgens werkneemster is dit echter niet het geval en is de dis-
trictsmanager ook ‘gewoon’ feitelijk werkzaam als storemana-
ger. De vestiging waar zij werkte is de enige winkel van werkge-
ver in Nederland. De districtmanager is dan ook dagelijks bezig 
met dezelfde werkzaamheden die werkneemster voor haar 
ziekte verrichtte.

De kantonrechter stelt voorop dat het in beginsel tot de beleids-
vrijheid van een werkgever behoort om eigen keuzes te maken 
ten aanzien van de inrichting van zijn bedrijf. Maar als het gaat 
om bijvoorbeeld de positie van een werknemer moet de werk-
gever wel inzichtelijk kunnen maken op welke gronden en/of 
criteria bepaalde beslissingen genomen zijn zodat getoetst kan 
worden of de werkgever deze in redelijkheid zo heeft kunnen 
nemen.

Hoewel aannemelijk is dat de functie van districtmanager meer 
omvattend is dan de functie van shopmanager, heeft werkgever 
niet onderbouwd dat werkneemster niet in staat zou zijn om de 
functie van districtmanager uit te voeren. Dit moet wel deug-
delijk onderbouwd kunnen worden en werkneemster moet, zo 
nodig, hebben kunnen laten zien of zij de functie kan uitoefe-
nen. Bovendien is komen vast te staan dat de uitbreiding van 
werkgever met meerdere filialen in feite niet van de grond is 
gekomen. En de districtmanager vervult feitelijk de functie van 
shopmanager. 

De kantonrechter komt tot de slotsom dat de door werkge-
ver aangevoerde argumenten afgezet tegen de belangen van 
werkneemster bij behoud van haar functie onvoldoende zwaar-
wichtig zijn om een eenzijdige functiewijziging van werkneem-
ster te rechtvaardigen.

Onvoldoende functioneren
In een andere kwestie was sprake van een werknemer die een-
malig een foute inschatting had gemaakt en informatie had ver-
strekt aan een andere medewerker over een collega. De werk-
gever heeft hierop de werknemer op non actief gesteld en een 
onderzoek ingesteld naar de handelwijze van de werknemer. Uit 
dit onderzoek is echter niet gebleken van andere verwijten die 
aan de werknemer konden worden gemaakt.

De werkgever heeft aan de werknemer aangegeven dat zij geen 
vertrouwen meer had in de werknemer in de functie die zij ver-
vulde. Volgens de werkgever had de werknemer het vertrou-
wen van de werkgever beschaamd dat hij de functie deugdelijk 
zou kunnen vervullen. Werknemer heeft echter aangegeven dat 
hij altijd goed gefunctioneerd heeft, dat hij de functie waarin hij 
werkzaam was wilde blijven verrichten en dat hij geen genoe-
gen nam met de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereen-
komst door werkgever.

De werkgever wilde echter de eenzijdige wijziging van arbeids-
voorwaarden toch doorvoeren en heeft aan de rechter gevraagd 
om dit toe te staan omdat zij daar zwaarwegende belangen bij 
had. De rechter heeft echter ook in deze kwestie aangegeven 
dat de werkgever te weinig heeft aangevoerd om aan te to-
nen dat de belangenafweging voor de eenzijdige aanpassing 

van de functie in het nadeel van de werknemer moest uitvallen. 
De werknemer had weliswaar eenmalig een foute inschatting 
gemaakt en dit was inderdaad verwijtbaar. In de optiek van de 
rechter echter niet zodanig dat de werkgever het vertrouwen in 
de werknemer in deze functie kon opzeggen.

Conclusie
Uit beide casussen blijkt dat je als werkgever heel goed moet 
nadenken voordat je eenzijdig een functie wilt wijzigen van een 
werknemer. Dit kan alleen als je heel deugdelijk kunt onder-
bouwen waarom de functiewijziging ook echt noodzakelijk is 
en waarom de werknemer deze functiewijziging echt niet kan 
weigeren. En als je deze onderbouwing kunt geven, zorg er dan 
ook voor dat er in de praktijk ook daadwerkelijk op deze wijze 
wordt gewerkt. Want dat is uiteraard minstens zo belangrijk!

Het zal u niet verbazen dat het laatste het geval is. Het is niet 
mogelijk om zomaar een functiewijziging voor een werknemer 
door te voeren. Wanneer kan dat en waar is dat van afhankelijk?

Allereerst hangt dat ervan af of in de arbeidsovereenkomst een 
eenzijdig wijzigingsbeding is opgenomen of niet. Als dat niet 
het geval is, dan moet de wijziging van de functie worden ge-
baseerd op het goed werkgever- en goed werknemerschap. Een 
wijziging van de functie is dan alleen mogelijk als dat in alle 
redelijkheid kan worden verlangd van de werknemer. Als dat 
wel het geval is, dan geldt een (iets) ander criterium, namelijk 
‘dat de werkgever een zodanig zwaarwichtig belang heeft bij de 
functiewijziging dat het belang van de werknemer dat door de 
wijziging wordt geschaad, daarvoor naar maatstaven van rede-
lijkheid en billijkheid moet wijken’. Maar of er nu wel of niet een 
wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst is opgenomen, in 
ieder geval dient wel sprake te zijn van een heel goede reden 
om de functiewijziging eenzijdig op te leggen. In dit artikel zal ik 
twee casussen bespreken waarin de werkgever een eenzijdige 
wijziging van arbeidsvoorwaarden wilde doorvoeren.

Vervallen van functie
Werkneemster was werkzaam in de functie van storema-
nager. Werkgever wilde de functie opheffen en wilde dat de 
werkneemster in de functie van verkoopmedewerkster zou 
gaan werken. Hiervoor kreeg de werkneemster een gewijzig-
de arbeidsovereenkomst voorgelegd, maar zij weigerde die te 
ondertekenen.

Werkneemster is op een dag naar het werk gegaan om te gaan 
werken in haar functie als shopmanager. Zij werd echter niet op 
de werkvloer toegelaten door werkgever.

Werkneemster is daarna (onder protest) werkzaamheden gaan 
verrichten in de functie van verkoopmedewerkster. Zij heeft ech-

ter wel een advocaat ingeschakeld om ervoor te zorgen dat zij in 
haar oorspronkelijke functie werkzaam zou kunnen blijven. Ook 
werkgever heeft een advocaat ingeschakeld en deze heeft aan 
de advocaat van werkneemster gemeld dat “de oorspronkelij-
ke functie (storemanager) van werkneemster niet meer bestaat 
wegens een doorgevoerde reorganisatie, mede met het oog op 
de verdere ambities van werkgever. De taken en bevoegdheden 
van de vroegere storemanager zijn opgegaan in de functie van 
personeelsleider van de vestiging. Hiermee is tevens een verplat-
ting ontstaan van het managementniveau.”

De advocaat van werkneemster heeft hierop aangegeven dat 
werkneemster (onder protest) de werkzaamheden van ver-
koopmedewerkster zou gaan verrichten. Dit is echter wel met 
volledige behoud van haar arbeidsvoorwaarden. Werkneemster 
deed ook uitdrukkelijk geen afstand van haar eigen functie van 
store manager en behield zich uitdrukkelijk alle rechten en we-
ren voor.

Werkgever heeft hierop de zaak voorgelegd aan de rechter om 
de wijziging van de arbeidsvoorwaarden doorgevoerd te krij-
gen. Werkgever heeft aangevoerd dat haar belang bij wijziging 
van de functie van werkneemster is gelegen in de noodzakelijke 
reorganisatie van het filiaal wegens tegenvallende resultaten, 
waardoor de functie van werkneemster is komen te vervallen. 
Er wordt geen leidinggevende meer ingezet per filiaal, maar een 
districtmanager voor heel Nederland. Deze moet leiding geven 
over meerdere filialen, terwijl de shopmanager leiding geeft aan 
slechts een filiaal. Daarnaast zou de functie van districtmanager 
Nederland aanzienlijk zwaardere verantwoordelijkheden en ta-
ken met zich brengen, waarvoor werkneemster niet de juiste 
persoon was.

De functie van shopmanager bestaat niet meer volgens werkge-
ver en daarvoor in de plaats is een districtsmanager gekomen, 

Eenzijdig wijzigen van de arbeids-
voorwaarden. Wanneer kan dit en 
wanneer kun je dat beter laten?
Een werknemer werkt in een bepaalde functie en u wilt dat hij een andere functie gaat verrichten omdat de functie 
(gedeeltelijk) komt te vervallen of omdat de werknemer in deze functie niet meer functioneert zoals u dat zou willen. 
Kunt u deze werknemer dan zomaar in een andere functie plaatsen, of ligt dat toch iets genuanceerder?

Voor alle vragen op gebied van arbeidsrecht, dus 
ook voor advies over een eenzijdige wijziging van 
arbeidsvoorwaarden, kunt u terecht bij Peelland 
Advocaten, gevestigd aan de Kanaaldijk N.W. 81 
in Helmond. Wij zijn u graag van dienst.

Erik Jansen
Advocaat


