BESLISSING ONTSLAGCOMMISSIE GEMEENTEN

inzake:

het verzoek om toestemming voor ontslag wegens bedrijfseconomische redenen o.g.v. artikel 7:669, eerste lid j˚ derde lid, onderdeel a van het Burgerlijk Wetboek, van de gemeente (naam gemeente) (hierna: de werkgever) voor (naam werknemer) (hierna: de werknemer) wonende te (adres), in dienst getreden op (datum), hierna gezamenlijk aan te duiden als ‘Partijen’.

Op grond van het onderstaande beslist de commissie als volgt: 

De commissie weigert de toestemming aan de werkgever om de arbeidsovereenkomst van de werknemer op te zeggen.

1. Het verzoek

Het verzoek met bijlagen is op 15 december 2025 ingediend, volledig bevonden en in behandeling genomen.

De gronden van het verzoek van de werkgever kunnen als volgt worden samengevat:

· De werknemer is boventallig geworden vanuit de functie van (functie). De werknemer voerde maar zeer beperkt taken uit als (functie), zodat er sprake was van een specifiek op maat gecreëerde functie. Daardoor was geen sprake van een uitwisselbare functie. 

· Het Van werk naar werk-traject is per 1 juli 2023 gestart en zou per 1 juli 2025 eindigen. Het VWNW-traject is met 6 maanden verlengd tot en met 31 december 2025.

· Er is volgens de werkgever voldoende inspanning verricht om de werknemer te herplaatsen in een passende of geschikte functie, binnen of buiten de organisatie van de werkgever. 

2. Verweer werknemer

De werknemer is in de gelegenheid gesteld om verweer te voeren. Op 2 februari 2026 heeft hij het reactieformulier ingevuld. 

De gronden van het verweer kunnen als volgt worden samengevat:

· Volgens de werknemer heeft de werkgever niet aannemelijk gemaakt dat de functie is vervallen als gevolg van bedrijfseconomische redenen. De functie en de bijbehorende werkzaamheden zijn niet opgeheven en bestaan nog steeds binnen de organisatie.

· De reden dat de werknemer niet is geplaatst is niet gelegen in het verdwijnen van de functie, maar in het standpunt van de werkgever dat de werknemer niet alle taken van de functie uitvoerde.

· Volgens de werknemer wordt hij intern overal buiten de deur gehouden op basis van zijn persoonskenmerken terwijl er vacatures genoeg zijn. Op een populatie van ca. 1800 betrokken medewerkers is de werknemer de enige die voor ontslag in aanmerking wordt gebracht. Enkele medewerkers die in een bijna vergelijkbare situatie zaten zijn alsnog geplaatst. Het is hem onduidelijk waardoor hij de enige zou moeten zijn die een reorganisatieontslag zou moeten krijgen om bedrijfseconomische redenen terwijl er geen organisatie-brede bezuinigingstaakstelling is.

· De werknemer stelt dat interne vacatures slechts verkend zijn aangedragen omdat de werkgever de uitdrukkelijke voorkeur gaf aan externe vacatures. De zorgplicht vanuit goed werkgeverschap wordt hiermee ontlopen.

· Er was sprake van een arbeidsconflict met (naam) van (afdeling), die later zijn leidinggevende is geworden. De werknemer heeft de indruk dat dit conflict hem tot op heden blijft achtervolgen binnen de organisatie.

· De werknemer stelt dat er geen sprake is geweest van het vervallen van zijn functie, noch van een aantoonbare bedrijfseconomische noodzaak, en evenmin van een zorgvuldig en objectief herplaatsingstraject. Onder deze omstandigheden kan niet worden geconcludeerd dat ontslag het uiterste en onvermijdelijke middel is. Ontslag is pas aan de orde indien herplaatsing aantoonbaar onmogelijk is gebleken, hetgeen hier niet het geval is.

3. Hoorzitting 

Op 10 maart 2026 vond een digitale hoorzitting plaats, waarbij de commissie partijen in de gelegenheid heeft gesteld het verzoek en het verweer nader toe te lichten. Namens de commissie waren aanwezig mevrouw mr. M.A. Schneider (voorzitter), de heer mr. P. du Bois en de heer mr. K.F.A.M. Weijling. De commissie wordt ondersteund door de heer mr. K.A. Boersma (secretaris).

Naast de (werknemer) was (naam gemachtigde) (CNV) aanwezig namens de werknemer. Namens de werkgever waren mevrouw (naam) (afdelingsmanager), (naam) (teammanager), (naam) (arbeidsrechtjurist) en (naam) (voormalig HR-adviseur) aanwezig.

Naast de voornoemde gronden van het verzoek en verweer zijn de volgende punten als volgt, samengevat, aan de orde gekomen:

· Tijdens de hoorzitting worden achtereenvolgens de boventalligheid van de heer (werknemer) en de herplaatsingsplicht besproken.

Boventalligheid
· De werkgever geeft aan dat de maatwerkfunctie is ontstaan omdat in 2015-2016 een herplaatsingstraject is gevolgd. Toen is de werknemer bestempeld als bijzonder-arbeidsbemiddelingskandidaat (bab). De werknemer heeft een werkgarantie gekregen. Vanuit die positie is lang gekeken of er passend werk kon worden gevonden. Tussen 2015-2022 was de werknemer werkzaam bij (afdeling). De leidinggevende van destijds – (naam leidinggevende) - vond het geen goed werkgeverschap als iemand zolang werk uitvoerde zonder een formele plaatsing. De (werknemer) is daarom formeel geplaatst in de functie van (functie).  De taken, behorende bij de functie zijn aangepast en bestonden uit minder complexe administratieve zaken, voornamelijk het beheren van de email-box. Desgevraagd geeft de werkgever aan dat de maatwerkfunctie ongeveer voor 40% bestond uit de reguliere functie en later in 2022 is teruggebracht naar 20%. De werknemer was om deze redenen ook in schaal 5 geplaatst, in plaats van de bij de functie van (functie) behorende schaal 6.

· De (werknemer) geeft aan dat hij tot medio 2023 de functie van (functie) heeft vervuld, niet tot 2022. Hij deed wel degelijk alle taken. Acht jaar lang heeft hij deze werkzaamheden uitgevoerd. Dat hij iets heeft moeten tekenen onder dwang waaruit zou blijken dat het een uitgeklede functie zou zijn doet daar niet aan af. Hem was gezegd dat het ondertekenen van het document gunstig voor hem zou zijn omdat de bab-status dan zou worden beëindigd. De (werknemer) is van mening dat alle collega’s op de afdeling hetzelfde takenpakket hadden; hooguit was er verschil in aandachtspunten. Hij had de mailbox wel als hoofdtaak maar deed al andere taken ook gewoon. Voor wat betreft de ‘dwang’, bedoelt de (werknemer) dat e.e.a. hem duidelijk werd gemaakt via de mail en later weer een herinnering. De (werknemer) stelt dat hij genoegen nam met schaal 5, omdat hij ook al in schaal 5 zat. Schaal 6 had er niet in gezeten.

· De werkgever geeft aan dat het positief is dat de bab-status van de (werknemer) werd beëindigd. Werkgever herkent niet dat er dwang zou zijn uitgeoefend. In januari 2022 was de gemeente niet voornemens om de huidige reorganisatie door te voeren. Het vervallen van de bab-status had dus niet het oog op het uiteindelijk (kunnen) laten vervallen van de functie van (werknemer). Als (werknemer) in 2023 nog de bab-status had gehad dan was die bab-status ook na deze reorganisatie vervallen. De baangarantie komt uit het vorige sociaal statuut. Bij deze reorganisatie wordt gekeken naar dit sociaal statuut. Het eindpunt was hetzelfde geweest. 

· De (werknemer) betwist dit. Hij noemt het voorbeeld van een collega die ook na deze reorganisatie nog in de bab-status zit. 

· Bij de reorganisatie zijn drie werknemers uiteindelijk boventallig verklaard. Desgevraagd geeft de werkgever aan dat van de andere twee boventallige werknemers één werknemer de overstap naar buiten heeft gemaakt en de andere werknemer met RVU is gegaan.

· De (gemachtigde werknemer) geeft aan dat de (werknemer) met een achterstand altijd zijn positie heeft geprobeerd te behouden. Er is bij de reorganisatie afgesproken dat er voor iedereen een plek is in de herberg. De gemeentesecretaris heeft dit ook uitgesproken. Die context gaat ook terug naar de baangarantie van het sociaal statuut van 2016. De (werknemer) vindt dat hij ook die plek in de herberg moet behouden. Het is belangrijk om te benadrukken dat dit de context is. Jammerlijk is dit niet gelukt voor de (werknemer). De (gemachtigde werknemer) doet daarom hier ook een reëel appel op de gemeente omdat zij de (werknemer) niet hoeft te ontslaan wegens bedrijfseconomische redenen. De gemeente heeft voldoende werk. 

· De werkgever geeft desgevraagd aan dat er nu geen maatwerkfunctie is gerealiseerd omdat er nu niets op maat te maken valt. De gemeente heeft volwaardige bezetting van functies nodig. Met deze reorganisatie maakt de gemeente andere keuze dan voorheen. De werkgever mag zelf zijn organisatie inrichten. Als het gaat om de toezegging van de gemeentesecretaris is altijd duidelijk geweest – en gecommuniceerd - dat het gaat om een inspanningsverplichting, niet om een resultaatsverplichting.

· Desgevraagd geeft de (gemachtigde werknemer) aan dat in de uitspraak van de geschillencommissie de boventalligheid van de (werknemer) onterecht wordt aangenomen. Daarnaast heeft de geschillencommissie te weinig betekenis gegeven aan de uitlatingen van de gemeentesecretaris. 

· Desgevraagd geeft de werkgever aan dat een proefplaatsing in een schaal 6-functie niet is overwogen; dit zou immers geen kans van slagen hebben. De (werknemer) kon de verwachtingen van de werkgever in de huidige functie al niet waarmaken. (Naam afdelingsmanager) kan dat desgewenst bevestigen. Hij had een aangepast takenpakket dat overeenkomstig functieschaal 5 werd beloond.

Herplaatsingsplicht 
· Er heeft volgens de werkgever geen proefplaatsing plaatsgevonden waardoor een het Van Werk Naar Werk-traject -conform Sociaal statuut- had moeten worden opgeschort. Er is sprake geweest van een werkervaringsplek. Dit is een wezenlijk verschil. 

· De (werknemer) geeft aan dat het bij de gemeente (naam gemeente) om een detachering ging. Die liep tot juni 2025 maar is halverwege al stopgezet. Omdat de gemeente (naam gemeente) geen toezegging kon doen m.b.t. een toekomstige plaatsing is hij weer teruggegaan naar de gemeente (naam gemeente). Bij de gemeente (naam gemeente) was er daarna geen echte match. Hij heeft het wel geprobeerd maar de plaatsing was geen succes. De plaatsing is per 10 februari 2026 beëindigd. De (werknemer) is nu gedeeltelijk werkzaam bij (afdeling) van de gemeente (naam gemeente) en houdt zich bezig met sollicitatiewerkzaamheden. Er zijn bij het archief geen vacatures maar er ligt wel heel veel werk. Hij wil daar graag bij helpen. Hij is gelet op het analoge werk goed geschikt voor dit soort functies.

· De werkgever geeft aan dat er geen formatie is bij het archief. Als er een passende functie was geweest dan had de (werknemer) die gekregen. Op dit moment is er geen ondersteuning meer vanuit de werkgever, wel blijft de (werknemer) vacatures ontvangen. Als hij hulp nodig heeft dan is hij welkom. De afgelopen twee jaar heeft hij wel intensieve ondersteuning ontvangen. 

· De werkgever geeft desgevraagd aan dat de (werknemer) bij de belangstelling voor de functie van (naam functie) niet geschikt is geacht, omdat hij niet op dat functieniveau zit. Dit is ook bij de geschillencommissie ter sprake gekomen. De (werknemer) functioneert op een beperkte schaal 5. De functie van (naam functie) is ingeschaald in schaal 6. 

· De (werknemer) geef aan dat hij geschikt gemaakt had kunnen worden voor de (naam functie). De werkgever stelt onterecht dat de vereiste de SOD-opleiding verouderd is. Dit klopt niet. Hij heeft een (naam opleiding) diploma in verschillende modules gehaald. 

· De werkgever geeft tot slot aan dat bedrijfsorganisatorisch redenen een breed begrip is. Het is een marginale toets. De werkgever heeft het Sociaal Statuut zorgvuldig toegepast. De werkgever vindt het spijtig dat herplaatsing niet gelukt is.

· De (werknemer) geeft tot slot aan dat kort na zijn vertrek er meteen twee nieuwe werknemers zijn ingezet op de (naam afdeling). Daarnaast stelt hij dat bij het Van Werk naar Werk-traject vooral is gekeken naar functies buiten de gemeente en niet binnen de gemeente (naam gemeente). 

· (Naam gemachtigde werknemer) doet tot slot nogmaals een beroep op sociaal werkgeverschap. De (werknemer) zit aan de onderkant van het loongebouw en zijn mogelijkheden zijn beperkt. De gemeente heeft een zorgplicht mede gelet op de uitlatingen die zijn gedaan. Hij daagt de gemeente uit om alsnog te kijken wat mogelijk is.

4. Beoordeling

De gronden van het verzoek en het verweer leiden bij de commissie tot de volgende overwegingen en beoordelingen.

4.1	De commissie is een ontslagcommissie als bedoeld in artikel 7:671a, tweede lid van het Burgerlijk Wetboek (hierna: ‘BW’). De commissie is bevoegd en de werkgever is ontvankelijk in het verzoek tot toestemming voor ontslag ex artikel 7:669, eerste en derde lid onder a BW, in combinatie met artikel 7:671a, tweede lid BW en artikel 9.15 van de cao Gemeenten. Op grond van artikel 7:669, vijfde lid BW in verbinding met artikel 7:671a BW is het mogelijk bij cao van de ontslagcriteria in paragraaf 4 van de Ontslagregeling[footnoteRef:1] af te wijken. [1:  Paragraaf 4 van de Ontslagregeling bevat de regels met betrekking tot het bepalen van de volgorde van ontslag bij het vervallen van arbeidsplaatsen wegens bedrijfseconomische omstandigheden] 


4.2	Vooraf wordt vastgesteld dat het verzoek geen verband houdt met enig opzegverbod, zoals genoemd in artikel 7:670, eerste t/m vierde en tiende lid BW of overige wettelijke voorschriften. Partijen hebben verder geen blijk gegeven van een andere omstandigheid die in de weg staat aan de verzochte toestemming, zoals bijvoorbeeld de aanwezigheid en vereiste beëindiging van een van de in artikel 7:671a, vijfde lid BW bedoelde arbeidsrelaties, alvorens de positie van de werknemer voor ontslag in aanmerking te brengen.
	
	Vervallen van de arbeidsplaats
4.3	De commissie oordeelt dat de werkgever aannemelijk heeft gemaakt dat sprake is van een reorganisatie. De commissie is echter van oordeel dat de onderhavige arbeidsplaats niet noodzakelijkerwijs is vervallen door de reorganisatie. 

4.4 	Er moet volgens de commissie onderscheid worden gemaakt tussen de persoonlijke kennis, kunde en ambities van een werknemer (de persoon) en het samenstel van werkzaamheden (de functie) waarmee de werknemer is belast.

4.5	De gemeente werkt met normfuncties gebaseerd op functiewaarderingssysteem HR21. Dit betekent dat een functie gewaardeerd is op grond van HR21 en er daardoor een generieke normfunctie is ontstaat (los van de werktitel). De werknemer is na de vorige reorganisatie geplaatst op een formatieve (norm)functie van schaal 6. Vervolgens zijn er met de werknemer afspraken gemaakt over het uit te voeren takenpakket vanwege zijn competenties, kennis en kunde. Daarbij is de werknemer akkoord gegaan met een salaris conform schaal 5. Dit betekent echter niet dat de formele formatieve normfunctie ook is vastgesteld op schaal 5. De formele formatieve generieke functie is nog steeds de functie op schaal 6. Dat de werknemer persoonlijke een lager salaris heeft ontvangen doet daar niet aan af. 

4.6	De werknemer was formeel geplaatst op de functie (naam functie). Werkgever heeft er in overleg met werknemer voor gekozen werknemer niet met het hele takenpakket van de functie te belasten. Om die reden is hij ingeschaald in schaal 5 in plaats van de aan de functie verbonden schaal 6. Artikel 3.3 lid 2 Cao Gemeenten biedt daartoe ook expliciet de mogelijkheid. Dat laat echter onverlet dat werknemer formeel benoemd was in de functie (naam functie).

4.7	De commissie is van oordeel dat voor plaatsing derhalve de functie (naam functie)  als uitgangspunt dient te worden genomen. De commissie stelt vast dat de functie (naam functie) uitwisselbaar is met de functie (naam functie)) en dat binnen deze functie voldoende formatie voor plaatsing beschikbaar was. 

4.8	In het kader van de reorganisatie zijn de (generieke) functies met schaal 6 over gegaan naar de nieuwe organisatie. De generieke (opgedragen) werkzaamheden van de functie zijn in de nieuwe organisatie niet komen te vervallen. De commissie is van oordeel dat omdat de werknemer formeel was geplaatst op de normfunctie schaal 6, de werknemer ook in de nieuwe organisatie geplaatst moet worden op deze functie (mens volgt werk). De gemeente heeft onterecht de ‘maatwerkfunctie’ op schaalniveau 5 als uitgangspunt genomen in de reorganisatie. De commissie is dan ook van oordeel dat de werknemer moet worden geplaatst c.q. meegaat op de functie van schaal 6.

4.9	De commissie is van oordeel dat de arbeidsplaats van de werknemer niet is komen te vervallen.

4.10	Doordat de arbeidsplaats niet vervalt komt de commissie niet toe aan de beoordeling of voldaan is aan de herplaatsingsplicht. 


[bookmark: _GoBack]5. Beslissing

Op grond van het bovenstaande beslist de commissie als volgt: 

· De commissie weigert de toestemming aan de werkgever om de arbeidsovereenkomst van de werknemer op te zeggen.

Aldus besloten door de Ontslagcommissie sector Gemeenten, bestaande uit mevrouw mr. M.A. Schneider, de heer mr. P. du Bois en de heer mr. K.F.A.M. Weijling. 
Den Haag, 8 april 2026

mevrouw mr. M.A. Schneider
voorzitter

