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Samenvatting
Op het gebied van concurrentiebedingen wordt Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs regelmatig met vraagstukken belast. De aanleiding tot dit onderzoek was gelegen in de nieuwe uitspraak van de Hoge Raad van 28 maart 2008 met betrekking tot het schriftelijkheidsvereiste, welke uitspraak de behoefte deed ontstaan om te onderzoeken welke ontwikkelingen zich hebben voorgedaan in de rechtspraak. De doelstelling die met dit onderzoek is nagestreefd, is ‘om op 29 mei 2009 de resultaten van het onderzoek met betrekking tot de ontwikkelingen in de rechtspraak op het gebied van concurrentiebedingen, mede verbandhoudende met het wetsvoorstel 28 167, voor te leggen aan Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs, gevestigd te Schijndel’. Om deze doelstelling te kunnen bereiken, is de vraagstelling gehanteerd ‘Welke ontwikkelingen in de rechtspraak zijn er aan te wijzen met betrekking tot concurrentiebedingen en in hoeverre vallen deze ontwikkelingen binnen het kader van het wetsvoorstel 28 167 dat in 2006 door de Eerste Kamer is verworpen?’. Om tot een antwoord te komen op deze vraagstelling is gebruik gemaakt van deskresearch als onderzoeksmethode. Daarbij zijn de middelen literatuur, wet- en regelgeving en jurisprudentie ingezet. Uit dit onderzoek is het volgende naar voren gekomen.

Voor het rechtsgeldig aangaan van een concurrentiebeding stelt de wet een schriftelijkheidsvereiste en een leeftijdsvereiste. Belangrijke ontwikkelingen in de rechtspraak zijn die van het schriftelijkheidsvereiste en de uitbreiding van het ‘zwaarder-drukkencriterium’. Aan het schriftelijkheidsvereiste kan volgens de Hoge Raad eveneens zijn voldaan, wanneer een concurrentiebeding in een reglement is opgenomen. Een ingrijpende wijziging van de arbeidsverhouding kan meebrengen dat een concurrentiebeding zwaarder gaat drukken, waardoor het concurrentiebeding opnieuw moet worden overeengekomen. Gebeurt dit niet, dan is niet voldaan aan het schriftelijkheidsvereiste en kan het concurrentiebeding (gedeeltelijk) worden vernietigd. Bij stilzwijgende voortzetting van de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, wordt ook aangenomen dat deze is voortgezet onder dezelfde vroegere voorwaarden, wat betekent dat ook een overeengekomen concurrentiebeding wordt voortgezet. Het voorgaande strookt niet met het wetsvoorstel 28 167, daar de rechtzekerheid niet lijkt te zijn bevorderd. De ontwikkeling in het geval van een relatiebeding, is dat onder het verbod tot het hebben van contact met klanten, zowel zakelijk als persoonlijk contact wordt verstaan. De wet biedt de rechter de mogelijkheid om een beding (gedeeltelijk) te vernietigen op grond dat in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door dat beding onbillijk wordt benadeeld. Gehele vernietiging kan plaatsvinden bij het ontbreken van enig belang van de werkgever. Een te ruim geformuleerde concurrentiebeding komt sneller voor gedeeltelijke vernietiging in aanmerking. Gedeeltelijke vernietiging kan ook gevraagd worden bij ontbinding van de arbeidsovereenkomst, maar een positieve uitkomst is daarbij niet gegarandeerd. Het concurrentiebeding kan ook vervallen, wanneer de werkgever in strijd handelt met goed werkgeverschap. De wet bepaalt dat bij een schadeplichtig ontslag het concurrentiebeding vervalt. De ontwikkeling hierin is dat een ontbindingsvergoeding niet kan worden gelijkgesteld met een schadeplichtig ontslag. Een andere ontwikkeling is dat, anders dan wel eens leek, over een concurrentiebeding niet kan worden beslist in een ontbindingsprocedure, welke ontwikkeling aan het wetsvoorstel niet tegemoet komt. De voornaamste wijzigingen in het verworpen wetsvoorstel waren de verplichte billijke vergoeding, de eisen die aan de omschrijving van de beperking worden gesteld en de eis van een maximale duur van de beperking van één jaar, de gevallen waaronder het beding komt te vervallen, de uitzondering van het relatiebeding en de mogelijkheid te procederen over het concurrentiebeding in het kader van een ontbindingsprocedure. De rechtspraak heeft daarop niet geanticipeerd. Al met al wordt geconcludeerd dat het wetsvoorstel een minimale invloed heeft gehad op de ontwikkelingen in de rechtspraak. Het is daarom aan te raden zo spoedig mogelijk een nieuw wetsvoorstel in te dienen. Voor Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs is het aan te bevelen om bij conflicten te onderhandelen alvorens een gerechtelijke procedure te starten.
1
Inleiding

Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs is een eenmanskantoor dat zich heeft gespecialiseerd in het arbeidsrecht en sociaal zekerheidsrecht. Het kantoor wordt sinds 1996 gedreven door de heer mr. J.M.L.M. van Buren waarbinnen hij ook als enige medewerker functioneert. Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs adviseert zowel werkgevers als werknemers. De werkzaamheden die de heer Van Buren binnen het kantoor uitvoert bestaan onder andere uit het beantwoorden van eenmalige vragen, het voeren van onderhandelingen over beëindigingsvoorstellen en het voeren van gerechtelijke procedures bij het UWV WERKbedrijf, de rechtbank sector bestuursrecht en sector kanton.
 Op het gebied van concurrentiebedingen wordt de heer Van Buren regelmatig met vraagstukken van cliënten belast. De aanleiding tot dit onderzoek is gelegen in de nieuwe uitspraak van de Hoge Raad van 28 maart 2008
 met betrekking tot het schriftelijkheidsvereiste. De Hoge Raad was van oordeel dat wanneer in een arbeidsovereenkomst of in een brief wordt verwezen naar bijgevoegde arbeidsvoorwaarden waarin een concurrentiebeding voorkomt en de werknemer zich door ondertekening van die arbeidsovereenkomst of die brief akkoord verklaart met die arbeidsvoorwaarden, dan ook aan het schriftelijkheidsvereiste is voldaan.

Concurrentiebedingen belemmeren werknemers om na het einde van de diensbetrekking bij een concurrent van de oude werkgever in dienst te treden. De wet stelt twee eisen aan concurrentiebedingen, te weten, de werknemer moet meerderjarig zijn en het beding moet schriftelijk overeen worden gekomen. Zoals uit de memorie van toelichting bij artikel 7:653 BW blijkt, is een concurrentiebeding niet geldig als dit bij cao of reglement wordt overeengekomen, in tegenstelling tot het bepaalde in artikel 7A:1637x BW (oud).
 Gezien de vaste jurisprudentie naar aanleiding van het arrest Goedegebuure/Dental Post
 en de wetsgeschiedenis van artikel 7:653 Burgerlijk Wetboek (BW) is de koerswijziging van de Hoge Raad niet te begrijpen, daar de Hoge Raad bevestigt dat 'in het vereiste van geschrift een bijzondere waarborg is gelegen dat de werknemer de consequenties van dit voor hem bezwarende beding goed heeft overwogen'. Ook de wetgever heeft bij de invoering van artikel 7:653 BW het grote belang van de waarborgfunctie expliciet benadrukt. Om die reden werd de mogelijkheid om bij reglement of collectieve arbeidsovereenkomst (cao) een concurrentiebeding overeen te komen, geschrapt. Het concurrentiebeding moest tussen de werkgever en de werknemer persoonlijk, schriftelijk worden overeengekomen. Met zijn nieuwe oordeel op 28 maart 2008 leek de Hoge Raad echter op één lijn te zitten met de bepaling van het geschrapte artikel 7A:1637x BW. De Hoge Raad lijkt de bescherming van de werkgever voorop te stellen. Met voornoemde ontwikkeling is de rechtszekerheid van de werknemer nog verder beperkt.

Voor wat betreft het schriftelijkheidsvereiste is de rechtspositie van de werknemer ook verder ingeperkt in de AVM-arresten van 5 januari 2007
, waarin de Hoge Raad de kans kreeg om zich opnieuw uit te spreken over het Brabant/Van Uffelen-criterium
. Dit criterium houdt in dat, indien sprake is van een wijziging in de arbeidsverhouding van zo ingrijpende aard dat het overeengekomen concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder gaat drukken, dit (gehele) concurrentiebeding niet langer geldt, tenzij dit beding opnieuw schriftelijk is overeengekomen. Echter in de AVM-arresten aanvaardde de Hoge Raad door ‘strengere toepassing’ van het Brabant/Van Uffelen-criterium dat bij een ‘zwaarder drukken’-situatie een concurrentiebeding niet geheel verviel. De Hoge Raad oordeelde namelijk dat er sprake is van twee cumulatieve vereisten. De rechter dient niet alleen te onderzoeken of er sprake is van een wijziging van de arbeidsverhouding van ingrijpende aard, maar ook of, en zo ja op grond waarvan, die wijziging meebrengt dat het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder gaat drukken. Daarbij oordeelde de Hoge Raad dat betekenis mag worden gehecht aan de voorzienbaarheid van de wijziging in de arbeidsverhouding voor de werknemer toen deze het beding aanvaardde. Tevens zal de rechter moeten onderzoeken en in zijn motivering tot uitdrukking moeten brengen of, en zo ja in hoeverre en in welke mate, de wijziging in de arbeidsverhouding na een eventuele beëindiging van het dienstverband van de werknemer, bij handhaving van het concurrentiebeding een belemmering voor hem zal vormen om een nieuwe, gelijkwaardige, werkkring hetzij in loondienst hetzij als zelfstandig ondernemer, te vinden.
Deze ontwikkelingen komen niet ten goede aan hetgeen het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding (28 167) beoogde te bereiken, namelijk het vergroten van de rechtszekerheid van de werknemer. Het wetsvoorstel heeft de Tweede Kamer gehaald, maar vanwege de vele vragen die onbeantwoord werden gelaten, is het wetsvoorstel uiteindelijk door de Eerste Kamer afgekeurd. Het wetsvoorstel is een stille dood gestorven, maar de ontwikkelingen in de rechtspraak zijn daarmee niet tot stilstand gekomen. Wat zijn deze ontwikkelingen en heeft de rechtspraak hiermee datgene bereikt waarin de wetgever destijds heeft gefaald of integendeel? Dit dient onderzocht te worden. Om toekomstige vraagstukken omtrent concurrentiebedingen correct te kunnen beantwoorden, dient de heer Van Buren immers op de hoogte te blijven van de laatste ontwikkelingen op dat gebied en met deze ontwikkelingen rekening te houden. De doelstelling is om op 29 mei 2009 de resultaten van het onderzoek met betrekking tot de ontwikkelingen in de rechtspraak op het gebied van concurrentiebedingen, mede verbandhoudende met het wetsvoorstel 28 167, voor te leggen aan Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs, gevestigd te Schijndel. De vraagstelling die bij dit onderzoek is gehanteerd, is ‘Welke ontwikkelingen in de rechtspraak zijn er aan te wijzen met betrekking tot concurrentiebedingen en in hoeverre vallen deze ontwikkelingen binnen het kader van het wetsvoorstel 28 167 dat in 2006 door de Eerste Kamer is verworpen?’.
Deze afstudeerscriptie is als volgt opgebouwd. Om te beginnen is het natuurlijk een vereiste om alvorens te achterhalen of er ontwikkelingen zijn op het gebied van concurrentiebedingen hun verhouding tot de vrije arbeidskeuze te onderzoeken. Concurrentiebedingen vormen namelijk een ongewenste beperking van het recht van werknemers op vrije arbeidskeuze die verankerd is in de Grondwet. Dit was dan ook de voornaamste reden voor de indiening van het wetsvoorstel 28 167, waarin gepleit is voor strengere regels omtrent concurrentiebedingen. De vraag ‘Wat zijn concurrentiebedingen en hoe staan dezen in verhouding tot de vrije arbeidskeuze?’ wordt dan ook in hoofdstuk twee aan de orde gesteld. Concurrentiebedingen zijn in de wet geregeld. Of een concurrentiebeding geldig is, kan niet slechts worden afgeleid uit de bepalingen in de wet. Naast de wet speelt de rechtspraak ook een zeer belangrijke rol. De vraag ‘Welke eisen stellen de wet en de rechtspraak aan concurrentiebedingen en welke ontwikkelingen zijn op dit gebied aan te merken?’ wordt beantwoord in hoofdstuk drie. Zoals eerder weergegeven is een wetsvoorstel ingediend tot wijziging van het concurrentiebeding. Het wetsvoorstel beoogde de rechtszekerheid van de werknemers te versterken door strengere eisen te stellen aan concurrentiebedingen. In 2006 heeft de Eerste Kamer een einde gemaakt aan dit wetsvoorstel. Een vraag die daarom van belang is te onderzoeken, is of de voorgestelde wijzigingen enige invloed hebben gehad op de rechtspraak. Aan de vraag ´Komt de rechtspraak aan het wetsvoorstel 28 167 tegemoet?´ wordt in hoofdstuk vier aandacht besteed. De conclusies die uit het onderzoek naar voren komen, worden in hoofdstuk vijf weergegeven. In hoofdstuk zes wordt een aantal aanbevelingen gedaan ten aanzien van Van Buren Arbeidsrechtelijke Adviseurs en het wetsvoorstel. Als laatste wordt in hoofdstuk zeven op het verloop van dit onderzoek geëvalueerd.

2
Concurrentiebedingen en hun verhouding tot de vrije 

arbeidskeuze
Het wordt breed geaccepteerd dat een concurrentiebeding een grote inbreuk vormt op de vrijheid van de werknemer om op een wijze zoals hem dat goeddunkt in zijn levensonderhoud te voorzien. In dit hoofdstuk wordt de vraag beantwoord ‘Wat zijn concurrentiebedingen en hoe staan dezen in verhouding tot de vrije arbeidskeuze?’. In de eerste paragraaf wordt aandacht besteed aan de uitleg van het concurrentiebeding. Omdat men een relatiebeding en een belemmeringsbeding vaak in verband brengt met het concurrentiebeding, worden deze bedingen achtereenvolgens in de tweede en derde paragraaf behandeld. In de vierde paragraaf wordt ingegaan op het bedrijfsdebiet van de werkgever. Bescherming van het bedrijfsdebiet vormt voor werkgevers (doorgaans) de primaire drijfveer voor het sluiten van een concurrentiebeding. Op de bescherming van het bedrijfsdebiet via artikel 6:162 BW wordt in paragaaf vijf ingegaan. In de zesde paragraaf komt de contractsvrijheid van de werkgever aan de orde. Aan de zijde van de werknemer staat het grondrecht van vrije arbeidskeuze. Dit grondrecht komt in paragraaf zeven aan bod. De vrije arbeidskeuze is niet alleen in de Grondwet erkend, maar tevens in verschillende internationale verdragen. In de achtste paragraaf wordt stil gestaan bij drie bekende verdragen. Volledigheidshalve wordt het recht van mededinging in paragraaf negen besproken. Ten slotte wordt in paragraaf tien een conclusie over het geheel weergegeven.

2.1 
Het concurrentiebeding

In de Wet op de arbeidsovereenkomst van 13 juli 1907 is voor het eerst een wettelijke regeling inzake het concurrentiebeding opgenomen. Het primaire oogmerk van het opnemen van een regeling omtrent het concurrentiebeding was de wens om voor de arbeiders te ver strekkende concurrentiebedingen binnen redelijke grenzen terug te dringen.
 In 1953 werd het huidige lid 4 aan de tekst toegevoegd. Per 1 april 1997 is de bepaling van artikel 7A:1637x BW (oud), getransponeerd in artikel 7:653 van het Burgerlijk Wetboek (BW). Tot 1 april 1997 heeft de in 1907 ingevoerde tekst verder geen inhoudelijke wijzigingen ondergaan. De verandering was dat de mogelijkheid om een concurrentiebeding bij reglement overeen te komen, werd geschrapt. Ook verviel het toenmalige vierde lid dat de rechter de bevoegdheid toekende om de op de overtreding van het concurrentiebeding gestelde boete te verminderen. Deze wijziging betrof geen inhoudelijke verandering, maar vloeide voort uit het feit dat artikel 6:91 BW e.v. in een algemene regeling inzake matiging van boeten was voorzien.
 Volgens 7:653 lid 1 BW is een concurrentiebeding ‘een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn’. De primaire drijfveer voor werkgevers om hun medewerkers te binden aan een concurrentiebeding, is de bescherming van de beschikbare knowhow en de opgebouwde goodwill. Een werknemer kan de opgebouwde kennis bij de oude werkgever namelijk bij een concurrent van de oude werkgever toepassen. Ook bestaat het risico dat de werknemer de relaties van de voormalige werkgever meeneemt naar een concurrent of een op te starten eigen bedrijf. Het inroepen van een concurrentiebeding met als enig doel het vasthouden van personeel, staat op gespannen voet met de vrije arbeidskeuze, zoals neergelegd in artikel 19 lid 3 van de Grondwet (Gw). Een concurrentiebeding wordt in de regel gekoppeld aan een boetebeding. Het schenden van het concurrentiebeding heeft dan automatisch tot gevolg dat de werknemer de contractueel bedongen boete verschuldigd is. Dit ook in het geval de werkelijk geleden schade door de werkgever veel lager is dan deze boete.
 In de omschrijving van het concurrentiebeding in artikel 7:653 lid 1 BW zijn drie kenmerken te onderscheiden. Op deze drie kenmerken wordt in de navolgende subparagrafen ingegaan. De vereisten voor het rechtgeldig aangaan van een concurrentiebeding en die dus ook kenmerkend zijn voor een concurrentiebeding, worden pas in hoofdstuk 3 besproken.
2.1.1 
Tussen werkgever en werknemer

Op grond van artikel 7:653 lid 1 BW kan een concurrentiebeding slechts tussen een werkgever en een werknemer worden overeengekomen. Voor de rechtsgeldigheid van het concurrentiebeding dient er derhalve een werkgevers-werknemersverhouding aanwezig te zijn.
 Dit brengt met zich mee dat een concurrentiebeding in een verhouding anders dan die in een arbeidsovereenkomst krachtens artikel 7:610 BW, niet onder de werking van artikel 7:653 BW valt. Als werknemer wordt in dat verband een natuurlijke persoon aangemerkt. De bepalingen van artikel 7:653 BW zijn in beginsel dan ook niet van toepassing op een concurrentiebeding in een managementovereenkomst.
 De reden hiervan is dat het bij een managementovereenkomst doorgaans gaat om een overeenkomst met een BV, welke BV een werknemer ter beschikking stelt (meestal directeur-grootaandeelhouder), waarbij de BV geen werknemer is in de zin van artikel 7:610 BW. Via deze zogeheten management BV-constructie beogen partijen geen arbeidsovereenkomst als bedoeld in artikel 7:610 lid 1 BW te scheppen, maar een overeenkomst van opdracht. Op 9 juli 1990 oordeelde de Hoge Raad
 dat in de situatie dat er een concurrentiebeding was gesloten tussen Arrow en diverse management-BV’s, geen beroep toekwam op artikel 7A:1637x BW (thans artikel 7:653 BW), omdat dit artikel zich niet uitstrekte tot de directeuren achter die management-BV’s. Volgens de Hoge Raad waren de management-BV’s geen arbeider in de zin van het BW en uit de vastgestelde of gestelde feiten kon niet worden afgeleid dat die directeuren ten opzichte van Arrow in een dienstbetrekking zijn komen te staan.

In het arrest van 13 juli 2007 heeft de Hoge Raad
 een ander standpunt ingenomen over de relatie tussen de inlener en de directeur-grootaandeelhouder van een management-BV. In dit arrest ging het echter niet om het wel of niet van toepassing zijn van de bepalingen van het concurrentiebeding. In deze zaak was het geval dat een derde, te weten, het Bedrijfstakpensioenfonds PGGM zich beriep op het bestaan van een arbeidsovereenkomst tussen Thuiszorg Rotterdam en de heer Knipscheer (enige werknemer van zijn Knipham Holding B.V.) met als gevolg dat Thuiszorg Rotterdam pensioenpremies moest afdragen. Het oordeel van de Hoge Raad was dat, ondanks dat de overeenkomst onder de noemer van managementovereenkomst was aangegaan, er toch sprake was van een arbeidsovereenkomst. Met de feitelijke omstandigheden was aan alle elementen van de definitie arbeidsovereenkomst van artikel 7:610 lid 1 BW voldaan. Zo werd er geen BTW betaald over de ‘managementfee’, wat ertoe leidde dat er sprake was van ondergeschiktheid. Daarnaast diende de heer Knipscheer krachtens de ‘managementovereenkomst’ persoonlijk arbeid te verrichten. Een andere omstandigheid die de Hoge Raad heeft meegewogen in haar oordeel was dat Thuiszorg Rotterdam via haar eigen loonadministratie de managementfee aan de heer Knipscheer uitbetaalde zonder hieraan voorafgegane facturen vanuit Knipham Holding B.V. te hebben ontvangen.
 Dit oordeel van de Hoge Raad is van belang voor een beroep van een opdrachtgever op het bestaan van een arbeidsovereenkomst, waarin een concurrentiebeding is opgenomen, welke tot gevolg heeft dat de opdrachtnemer daaraan gebonden is krachtens de bepalingen van artikel 7:653 BW.

Gewoonlijk worden concurrentiebedingen aangegaan bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst. Het is echter niet ondenkbaar dat een concurrentiebeding wordt gesloten tijdens het dienstverband, daar de bepalingen van artikel 7:653 BW zich daartegen niet verzetten. Een concurrentiebeding kan ook in het kader van een beëindigingsovereenkomst worden overeengekomen of gewijzigd, maar in beginsel niet nadat de arbeidsovereenkomst is geëindigd. Er is dan immers geen sprake van een verhouding werkgever-werknemer. Een nuancering op die regel deed zich voor in 1971 toen het hof Leeuwarden
 moest oordelen over een situatie waarin partijen hun arbeidsovereenkomst pas drie maanden nadat deze was beëindigd op schrift vastlegden, waarin ook een concurrentiebeding werd opgenomen. De vraag in de procedure was of het concurrentiebeding onder de werking viel van het voormalige artikel 7A:1637x BW. Het hof oordeelde dat ‘op concurrentiebedingen gesloten tussen een ex-werkgever en een ex-werknemer artikel 1637x wel van toepassing is, bijgeval dat sluiten zijdens de ex-werknemer niet geschiedt uit eigen vrije wil, maar doordat omstandigheden, welke zich tijdens de dienstbetrekking hebben voorgedaan, hem daartoe verplichten’.
2.1.2 
Na het einde van de arbeidsovereenkomst

Het verbod in een concurrentiebeding krachtens artikel 7:653 lid 1 BW geldt alleen na het einde van de arbeidsovereenkomst. Dit artikel is dus niet van toepassing op een verbod op het verrichten van werkzaamheden naast de werkzaamheden die voortvloeien uit de arbeidsovereenkomst. Het concurrentiebeding is ook geldig indien het initiatief tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst van de werkgever uitgaat. De definitie van artikel 7:653 lid 1 BW maakt immers geen onderscheid in de wijze waarop de arbeidsovereenkomst eindigt en door wie de arbeidsovereenkomst wordt beëindigd.
 Dit geldt echter niet in het geval de werkgever schadeplichtig is. Hierop wordt in hoofdstuk 3 verder ingegaan.

2.1.3 
Op een zekere wijze werkzaam zijn

In de regel bevat een concurrentiebeding een functioneel bereik, een geografisch bereik en een geldigheidsduur. De terminologie ‘op zekere wijze werkzaam zijn’ in artikel 7:653 lid 1 BW slaat op al deze drie onderdelen. Het functioneel bereik omvat de werkzaamheden en handelingen die de werknemer niet mag verrichten. Het ‘op zekere wijze werkzaam zijn’ geeft aan dat het moet gaan om werkzame activiteiten van de kant van de voormalige werknemer. De nadruk ligt dan op de beroepsactiviteiten van de werknemer die verwerving van inkomen en vermogen door de werknemer ten doel hebben.
 Een verbod op het hebben van een financieel belang kan ook vallen onder het ‘op zekere wijze werkzaam zijn’. Het uitsluitend hebben van een financieel belang in een andere onderneming, welke is omschreven in het concurrentiebeding, kan leiden tot overtreding van het concurrentiebeding, indien sprake is van een daadwerkelijke activiteit in het economisch verkeer. Zo oordeelde de rechtbank te Rotterdam
. Gaat het uitsluitend om beleggen, dan lijkt niet sprake te zijn van een financieel belang, dat overschrijding van een concurrentiebeding, dat ter zake een bepaling bevat, kan inhouden. Gaat het om op kleine schaal beleggen in een onderneming of om een verwaarloosbaar financieel belang, dan valt dit financieel belang niet binnen de reikwijdte van artikel 7:653 BW. Of er sprake is van een verwaarloosbaar financieel belang hangt af van de mate van zeggenschap die ontstaat door het verworven belang.
 Verder betreft het geografisch bereik in een concurrentiebeding het gebied waarbinnen voornoemde werkzaamheden of handelingen niet mogen worden uitgevoerd. De geldigheidsduur betreft de duur waarvoor het concurrentiebeding geldt.

2.2 
Het relatiebeding

Een relatiebeding is een beding met de strekking dat de werknemer binnen een bepaalde tijd na afloop van de arbeidsovereenkomst geen contact mag hebben met al dan niet nader aangegeven relaties van de voormalige werkgever. In de jurisprudentie wordt het algemeen aanvaard dat een relatiebeding een vorm is van een concurrentiebeding. Relatiebedingen komen in verschillende vormen voor. Gedacht kan worden aan een verbod om gedurende een zekere tijd een aantal cliënten van de werkgever te benaderen. Tevens kan een verbod voorkomen op het op welke wijze dan ook betrokken zijn bij de uitvoering van werkzaamheden voor alle bedrijven waarmee de voormalige werkgever contacten onderhield. In alle gevallen geldt echter dat het beding de werknemer beperkingen oplegt in de wijze waarop hij na beëindiging van het dienstverband werkzaam kan zijn, wat tot toepasselijkheid van artikel 7:653 BW leidt. Dit brengt met zich mee dat de vereisten voor een rechtsgeldig concurrentiebeding gelden.
 Overigens volgt dit ook uit de in hoofdstuk 1 genoemde AVM-arresten, waarin het ging om relatiebedingen en waarbij de Hoge Raad de criteria van het arrest Brabant/Van Uffelen in deze arresten verder heeft uitgewerkt. In hoofdstuk 3 wordt hier verder aandacht aan besteed. De kantonrechter te Leeuwarden
 heeft de criteria van artikel 7:653 BW naar analogie toegepast, maar was van oordeel dat een relatiebeding in beginsel geen concurrentiebeding is in de zin van artikel 7:653 BW:

‘anders dan bij een concurrentiebeding - waarin het accent ligt op een verbod om na het einde van de arbeidsovereenkomst "op zekere wijze werkzaam te zijn" - is de bedoeling van partijen bij een relatiebeding niet op een dergelijk verbod of beperking gericht. De ex-werknemer mag in zijn levensonderhoud voorzien op de wijze, die hem goeddunkt. De enige beperking daarbij is dat hij geen relaties van zijn ex-werkgever benadert of daarmee zaken doet. (…) Een dergelijk beding valt niet onder de categorie bezwarende bedingen waarvoor de vereisten van artikel 7:653 BW gelden. De ratio om aan het concurrentiebeding bepaalde voorwaarden te verbinden is immers dat het ingrijpt in het grondrecht van een werknemer op de vrijheid van arbeidskeuze. Door een relatiebeding als het onderhavige wordt dit grondrecht niet geschonden’.

2.3 
Het belemmeringsbeding

Belemmeringsbedingen komen voor in de uitzend- en de detacheringsbranche. Er zijn twee varianten te onderscheiden. De eerste variant is het directe belemmeringsbeding, waarbij aan de uitzendwerknemer beperkingen worden opgelegd ten aanzien van indiensttreding bij de opdrachtgever/inlener. De tweede variant is het indirecte (inleners)belemmeringsbeding, dat geldt tussen de uitzendwerkgever en de opdrachtgever/inlener. Hierbij wordt de inlener, op straffe van een boete, een verbod opgelegd om de uitzendwerknemer of gedetacheerde direct in dienst te nemen. Door gebruikmaking van een direct belemmeringsverbod trachten uitzend- of detacheringsbureaus hun belangen veilig te stellen. Om mensen te werven, te selecteren en te begeleiden en eventuele scholingen aan te bieden moet een uitzend- of detacheringsbureau nogal wat inspanningen plegen, die veel tijd en geld vergen. Voor de uitzending of detachering van de werknemer ontvangt het uitzend- of detacheringsbureau daarom een vergoeding. Op het moment dat een werknemer direct in dienst treedt bij de opdrachtgever/inlener houdt deze vergoeding op. Om deze reden probeert de uitzendwerkgever middels een belemmeringsbeding te voorkomen dat deze de investeringen in de werknemer niet meer terugverdient. Belemmeringsbedingen zijn niet in de wet geregeld. Aangezien een uitzendwerknemer of gedetacheerde echter werkzaam is op basis van een arbeidsovereenkomst ex artikel 7:690 BW, is het tussen partijen gesloten directe belemmeringsbeding aan te merken als een ‘gewoon’ concurrentiebeding dat aan de eisen van artikel 7:653 BW dient te worden getoetst. Op een indirect belemmeringsbeding is daarentegen artikel 7:653 BW niet van toepassing, omdat tussen de uitzendwerkgever en de opdrachtgever/inlener geen sprake is van een arbeidsovereenkomst.
 Tot aan de invoering van de Wet allocatie arbeidskrachten door intermediairs (Waadi) op 1 juli 1998 waren deze indirecte belemmeringsbedingen nog wel mogelijk.

2.4 
Het bedrijfsdebiet van de werkgever

Het opleggen van beperkingen aan de concurrentievrijheid van de ex-werknemer ten opzichte van zijn voormalige werkgever veronderstelt daartoe een belang van de werkgever. De werkgever streeft in zijn handelen in het economische verkeer het verwerven van een sterkere marktpositie na. Daarbij is het onttrekken van marktpositie aan andere marktdeelnemers één van de middelen, zo ook het nastreven van behoud van een reeds verworven marktpositie. De werkgever beoogt daartoe zijn bedrijfsdebiet en de groeimogelijkheden daarvan af te schermen, onder meer door het inperken van de bewegingsvrijheid van zijn werknemer.
 Onder bedrijfsdebiet wordt verstaan de afzetmogelijkheden van een bedrijf op grond van goodwill, bijzondere kennis en inzichten en gedane investeringen.
 Als uitvloeisel van het beginsel van vrijheid van beroep en bedrijf moet de werkgever zelf het principe aanvaarden dat zijn concurrent mag profiteren van zijn inspanningen. Wanneer de werkgever geoorloofde concurrentie wil voorkomen, dan moet hij daartoe extra maatregelen nemen. Wil hij ongeoorloofde concurrentie voorkomen dan zal hij moeten aantonen dat zijn concurrent geen beroep toekomt op de beginselen van vrije concurrentie en de vrijheid van beroep en bedrijf. Er moet dan sprake zijn van omstandigheden, die maken dat de betreffende concurrentie ongeoorloofd is.
 Wanneer de werkgever geoorloofde concurrentie door zijn ex-werknemer wil tegengaan, zal er sprake moeten zijn van een verplichting daartoe van de werknemer voortvloeiend uit de arbeidsovereenkomst.
 Het concurrentiebeding is een middel om geoorloofde concurrentie te beperken. Het belang dat de werkgever heeft bij een dergelijk beding ligt in het verlengde van zijn belang bij het tegengaan van ongeoorloofde concurrentie.
 Het doel van het concurrentiebeding is te voorkomen dat de werknemer zich na het einde van het dienstverband direct of indirect kan inmengen in het bedrijfdebiet van zijn voormalige werkgever, ongeacht of de werknemer daartoe knowhow en goodwill van de werkgever dan wel eigen kennis en ervaring en persoonlijke goodwill zou willen aanwenden.

2.5 
Bescherming van het bedrijfsdebiet via artikel 6:162 BW

Niet altijd komen werkgevers en werknemers een concurrentiebeding overeen. Het kan tevens mogelijk zijn dat een overeengekomen concurrentiebeding door de rechter niet langer geldig wordt verklaard. Dit laat echter onverlet dat de ex-werkgever zijn voormalige werknemer onder bepaalde omstandigheden kan aanspreken op oneerlijke concurrentie op grond van de onrechtmatige daad, gebaseerd op artikel 6:162 BW. De Hoge Raad heeft zich hierover uitgelaten in zijn arrest van 9 december 1955
. Los van de vraag of er al dan niet een concurrentiebeding is overeengekomen, staat in dit arrest centraal dat een werknemer jegens zijn ex-werkgever geen onrechtmatige daad mag plegen. Uitgangspunt na afloop van de arbeidsrelatie is dat de verrichte handelingen moeten worden getoetst aan het in het maatschappelijk verkeer in acht te nemen zorgvuldig handelen jegens een ander. Bij de beantwoording van de vraag of er sprake is van niet-nakomen van de zorgvuldigheidsnorm speelt een rol dat tussen de partijen een contractuele verhouding heeft bestaan op grond waarvan de voormalige werknemer specifieke kennis en informatie aangaande zijn ex-werkgever heeft kunnen verkrijgen.
 De vraag of er sprake is van onrechtmatige concurrentie wordt in de rechtspraak beoordeeld aan de hand van een viertal criteria, dat gebaseerd is op een niet-arbeidsrechtelijk arrest van de Hoge Raad van 1955.
 Er wordt algemeen aangenomen dat deze criteria ook geldig zijn voor arbeidsrechtelijke zaken, waarin een beroep wordt gedaan op de onrechtmatige daad. Allereerst wordt nagegaan of de ex-werknemer een substantieel deel van de cliënten van zijn ex-werkgever heeft benaderd. Daarnaast is van belang of de ex-werknemer die cliënten structureel heeft benaderd. Het moet dus meer zijn dan het éénmalig benaderen van een relatie. In de derde plaats wordt bezien op welke wijze de ex-werkgever wordt beconcurreerd. De vraag die daarbij van belang is, is of bij de concurrentie gebruik wordt gemaakt van kennis en gegevens die de ex-werknemer heeft verkregen tijdens het dienstverband met zijn voormalige werkgever. Ten slotte wordt onderzocht wat het doel is van het handelen van de ex-werknemer; of dat doel is gelegen in het bewegen van cliënten of werknemers van de ex-werkgever om over te stappen naar het concurrerend bedrijf.
 

In de rechtspraak wordt onrechtmatige concurrentie niet snel aangenomen. Het enkele feit dat een ex-werknemer zijn ex-werkgever beconcurreert, is niet voldoende om van onrechtmatig handelen te spreken.
 Het staat een werknemer, die niet aan een concurrentiebeding is gebonden in beginsel vrij om bij een concurrent van zijn ex-werkgever in dienst te treden. Dit geldt ook wanneer de ex-werkgever heeft geïnvesteerd in opleiding, training en begeleiding van zijn voormalige werknemer. Om van onrechtmatige concurrentie te spreken zijn bijkomende omstandigheden, als in voornoemde criteria, noodzakelijk. Een voorbeeld is te vinden in de zaak van de voorzieningenrechter te Assen.
 Misbruik maken van tijdens het dienstverband verkregen vertrouwelijke informatie, kan leiden tot onrechtmatig handelen. Het wordt tevens ongeoorloofd geacht dat een werknemer reeds tijdens het dienstverband concurrerende activiteiten ontplooit.
 De president van de rechtbank te Rotterdam heeft in 1998
 een ex-werknemer verboden zijn voormalige werkgever te beconcurreren. De werknemer had zich gedurende een redelijke tijd moeten onthouden van het rechtstreeks benaderen van de klantenkring van zijn voormalige werkgever. De rechter vond het ontoelaatbaar dat de werknemer klanten van zijn ex-werkgever naar zich toehaalde, temeer dit direct na het einde van het dienstverband gebeurde. Bovendien werd gebruik gemaakt van de kennis en de gegevens die de werknemer uit hoofde van de vroegere dienstbetrekking heeft verkregen.

In het geval wel een concurrentiebeding is overeengekomen, kan de werkgever niet alleen stappen ondernemen tegen de ex-werknemer, maar ook tegen de nieuwe werkgever. De nieuwe werknemer mag namelijk niet profiteren van de wanprestatie van de werkgever ten aanzien van zijn voormalige werkgever. Aan de vordering tegen de nieuwe werkgever dient ook onrechtmatige daad ten grondslag te worden gelegd. In een zaak van de voorzieningenrechter te Rotterdam
 trad een accountmanager in dienst bij de concurrent van zijn voormalige werkgever. De voorzieningenrechter overwoog dat in het algemeen het in dienst nemen van een werknemer, voor wie indiensttreding als gevolg van een met de oude werkgever overeengekomen concurrentiebeding verboden is, niet zonder meer jegens de voormalige werkgever onrechtmatig is, ook niet in het geval de nieuwe werkgever van het bestaan van het concurrentiebeding op de hoogte is. Een omstandigheid die tot een ander oordeel kan leiden is wanneer de nieuwe werkgever, wetend van het concurrentiebeding, van het in dienst nemen van de nieuwe werknemer onrechtmatig gebruik maakt, bijvoorbeeld door met behulp van de kennis die door de werknemer bij de oude werkgever is opgedaan zich te richten op de relaties van de oude werkgever en hiervan te profiteren. Een voorbeeld van een vordering op grond van onrechtmatige daad die toegewezen is, is te vinden in het arrest van het hof te Amsterdam
. In deze zaak was het hof van oordeel dat de nieuwe werkgever onrechtmatig handelde jegens de oude werkgever door voordeel te halen uit de schending van het concurrentiebeding. Zo was een klant van de voormalige werkgever overgestapt naar de nieuwe werkgever, nadat de werknemer bij hem in dienst was getreden.
2.6
De contractsvrijheid

Het beginsel van contractsvrijheid is niet in het BW vastgelegd, maar het kan a contrario uit het algemene overeenkomstenrecht worden afgeleid. Bedingen die niet in strijd zijn met de artikelen 6:248 en 3:40 BW zijn toegestaan. Het beginsel van contractsvrijheid is onderdeel van de vrijheidsrechten van de mens.
 Bij strijdigheid tussen rechtsbeginselen wordt geen uitzondering geformuleerd of een beginsel ongeldig verklaard, maar aan het andere rechtsbeginsel wordt voorrang verleend in die situatie.
 De Hoge Raad
 heeft zich op het standpunt gesteld dat er geen rangorde bestaat tussen grondrechten en dat op grond van de omstandigheden van het geval een afweging moet worden gemaakt. Uitgangspunt is dus dat de rechter slechts aan het ene rechtsbeginsel voorrang verleent ten opzichte van het andere voor het concrete geval, op grond van een passende belangenafweging.
 Rechtsbeginselen die tegenover elkaar staan bij het vraagstuk van werknemerconcurrentie zijn de contractsvrijheid aan de werkgeverszijde en de vrije arbeidskeuze aan de werknemerszijde.
 Contractsvrijheid is geen beginsel dat de belangen van de werkgever omschrijft, maar een beginsel dat een rol speelt bij het bepalen van de grens aan werknemersconcurrentie.
 Het uitgangspunt in het burgerlijk recht is dat er sprake is van contractsvrijheid, die slechts terzijde wordt gesteld, wanneer een inbreuk op een ander rechtsbeginsel dreigt.

2.7 
Het grondrecht van vrije arbeidskeuze
Een belangrijk grondrecht is de vrije arbeidskeuze. Sinds 1986 bepaalt artikel 19 lid 3 Gw dat iedere Nederlander het recht heeft op de vrije keuze van arbeid, behoudens beperkingen bij of krachtens de wet gesteld. In een notitie van de minister van Binnenlandse Zaken uit 1986
 is ingegaan op de reikwijdte van het recht op vrije arbeidskeuze:

‘onomstreden is echter, dat het recht, zoals verwoord in artikel 19, derde lid, naar zijn

verschijningsvorm en strekking een individueel vrijheidsrecht is, dat als subjectief recht geldend gemaakt kan worden. Het vestigt primair een aanspraak op niet-inmenging van overheidswege in de vrije keuze van arbeid (…). Vrijheid van arbeidskeuze heeft zowel betrekking op zelfstandige arbeid in bedrijf en beroep, als op arbeid in dienstbetrekking; op zowel arbeid in de particuliere sector als op arbeid in overheidsdienst; zowel op betaalde als op onbetaalde arbeid; zowel op hoofdberoep als op nevenwerkzaamheden. Wat het begrip ‘keuze’ betreft, meen ik dat dit niet alleen interne beslissingsvrijheid inhoudt, maar ook de vrijheid de eenmaal gemaakte keuze te realiseren, alsmede de vrijheid om die keuze te herzien. De keuze strekt zich derhalve uit over de voorbereiding tot, het begin, de voortzetting en de beëindiging van de gekozen arbeid (…). Aan het recht op vrije arbeidskeuze, voor zover zich dat richt tegen de overheid, zijn twee hoofdelementen te onderscheiden: a. (…), b. niemand mag worden belemmerd om bepaalde arbeid te kiezen en de gekozen arbeid te (blijven) verrichten’.

De bepaling van artikel 19 lid 3 Gw is niet absoluut geformuleerd, daar het mogelijk is beperkingen te leggen op de vrije arbeidskeuze bij een formeel-wettelijke bepaling. Het stellen van regels of beperkingen is dus alleen aan de formele wetgever toegestaan. De bepaling van artikel 7:653 BW kan worden gezien als een dergelijke beperking. Ten aanzien van een formeel-wettelijke bepaling die het recht op vrije arbeidskeuze beperkt dan wel een dergelijke beperking mogelijk maakt, geldt dat niet iedere beperking, hoe ingrijpend ook, geoorloofd is. De beperking van dit recht, dat als een rechtsgoed van bijzondere waarde wordt aangemerkt, moet berusten op een ‘zorgvuldige afweging van de belangen die met een beperking van de vrije arbeidskeuze zijn gediend tegenover de waarde van onbelemmerd genot van het onderhavige rechtsgoed door de burgers’.
 Bij de keuze van het instrument waarmee wordt beperkt dient steeds de vraag te worden gesteld, of ter bereiking van het beoogde doel, niet een middel kan worden gekozen dat ‘minder belemmerend is voor de vrijheid van arbeidskeuze.
 Volgens de wetsgeschiedenis
 bieden de ‘privaatrechtelijke regels die de rechter heeft te hanteren bij de beoordeling van de geoorloofdheid van contractuele bedingen en bij de beoordeling van het (on)rechtmatige karakter van gedragingen’ de rechter voldoende ruimte voor een oordeelsvorming waarbinnen het grondwettelijke beginsel van vrijheid van arbeidskeuze tot zijn recht kan komen. Het recht van vrije arbeidskeuze heeft derhalve in ieder geval indirect betekenis in de privaatrechtelijke verhouding tussen werkgever en werknemer.
 De horizontale werking van het recht van vrije arbeidskeuze heeft de burgerlijke rechter niet expliciet erkend. Vraagstukken met betrekking tot concurrentiebedingen worden in het licht van de belangen van de werkgever enerzijds en die van de werknemer anderzijds beoordeeld. In een zaak die betrekking had op een contractuele beperking van concurrentie door de verkoper van een bedrijf jegens de koper oordeelde de Hoge Raad
 dat de stelling dat het recht van vrije arbeidskeuze slechts beperkt kan worden bij schriftelijk aangegane arbeidsovereenkomst ‘in het algemeen niet als juist kan worden aanvaard, omdat deze stelling uitgaat van een verdergaande horizontale werking dan daaraan toekomt.
 Indirecte horizontale werking van het recht van vrije arbeidskeuze blijkt uit het arrest van de Hoge Raad van 1994
, waarin de Hoge Raad de doorwerking van de algemene rechtsbeginselen in privaatrechtelijke verhoudingen via artikel 3:12 BW erkende. Hieruit kan worden afgeleid dat ook de op algemene erkende rechtsbeginselen gebaseerde grondrechten doorwerken via artikel 3:12 BW, tenzij uit de wetsgeschiedenis blijkt dat dit ten aanzien van een specifiek grondrecht uitdrukkelijk is uitgesloten.

In verband met het vraagstuk van werknemersconcurrentie stelde de kantonrechter te Maastricht
 zich recentelijk, zo ook de kantonrechter te Roermond
, op het standpunt dat het grondwettelijk gewaarborgde recht van de werknemer op vrijheid van arbeidskeuze slechts kan worden beperkt door middel van het overeenkomen van een concurrentiebeding in het geval de werkgever een gerechtvaardigd belang heeft bij bescherming door dat beding. Een dergelijk belang kan zijn gelegen in het voorkomen van een situatie dat met de indiensttreding van de werknemer bij een concurrerende onderneming die onderneming een ongerechtvaardigd voordeel verkrijgt ten laste van het bedrijfsdebiet van de werkgever. Inperking van het recht van vrije arbeidskeuze is derhalve slechts rechtens toegestaan, indien en voor zover het werkgeversbelang zodanige inperking naar duur en bereik rechtvaardigt. De voorzieningenrechter te Rotterdam
 was van mening dat artikel 19 lid 3 Gw er niet aan in de weg staat dat tussen werkgever en werknemer afspraken worden gemaakt, waarbij een zekere mate van beperking in die vrijheid van arbeidskeuze optreedt, zolang die maatregel proportioneel en subsidiair is. Naar het oordeel van de voorzieningenrechter van het hof te Arnhem
, de voorzieningenrechter van de rechtbank te Arnhem
 en de voorzieningenrechter van de rechtbank te Zwolle
 staat het inroepen van het concurrentiebeding met als kennelijk doel het vasthouden van personeel op gespannen voet met de vrijheid van arbeidskeuze.
2.8
De vrije arbeidskeuze in internationale verdragen

Het recht van vrije arbeidskeuze wordt ook erkend in internationale verdragen, onder meer in artikel 6 van het Internationaal verdrag inzake Economische, Sociale en Culturele Rechten (IVESCR) en in artikel 1 van het Europees Sociaal Handvest (ESH). Volgens artikel 6 lid 1 IVESCR sluit het recht op arbeid in ‘het recht van een ieder op de mogelijkheid in zijn onderhoud te voorzien door middel van vrijelijk gekozen of aanvaarde werkzaamheden. Artikel 1 lid 2 ESH definieert het recht op arbeid als ‘het recht van de werknemer om in zijn onderhoud te voorzien door vrijelijk gekozen werkzaamheden’. Beide artikelen hanteren de termen ‘vrijelijk gekozen’. Daarin ligt besloten dat de werknemer een vrijheid heeft die hem in staat stelt tot keuzes. Binnen het kader van die keuzes moet zijn vrijheid beschermd worden. De regering sprak bij de toelichting op de goedkeuringswet van het IVESCR als haar mening uit dat het verdrag niet rechtstreeks werkte. Wel zijn de verdragsnormen richtinggevend voor wetgeving en overheidsbeleid. Ook naar het oordeel van de Hoge Raad
 bevatten de verdragsregels slechts instructienormen.
 Daarbij wees de Hoge Raad in een later arrest
 weer naar het standpunt van de regering ter gelegenheid van de goedkeuring van het IVESCR, overwegende dat ‘niet mag worden verondersteld dat de Nederlandse regering een standpunt zou innemen omtrent de reikwijdte van het verdrag dat wezenlijk afwijkt van hetgeen de verdragssluitende partijen voor ogen stond’. Ook de Afdeling bestuursrechtspraak van de Raad van State wees rechtstreekse werking van artikel 6 IVESCR af, overwegende dat deze verdragsbepaling slechts verplichtingen oplegt aan de verdragssluitende staten en niet is een ieder verbindende bepaling als bedoeld in artikel 94 Gw. Dat betekent dat er uit dit verdrag geen waarborg voor het individu ten aanzien van het recht op vrije keuze van dienstbetrekking voorvloeit.
 Evenals het IVESCR heeft het ESH geen rechtstreekse werking. Het verdrag bevat geen algemene bepaling waarin verwezen wordt naar wetgeving als middel om de in het verdrag genoemde rechten te verwezenlijken. Op deze algemene regel bestaan wel uitzonderingen. Zo besliste de Hoge Raad
 uitdrukkelijk dat artikel 6 lid 4 ESH, waarin het recht van werknemers en werkgevers op collectief optreden in gevallen van belangengeschillen is erkend, wel rechtstreekse werking heeft. Verder volgt uit artikel 31 ESH dat beperkingen op het verdrag bij de wet dan wel de jurisprudentie moeten zijn voorgeschreven. Ook moeten die beperkingen in een democratische samenleving noodzakelijk zijn voor de bescherming van de rechten en vrijheden van anderen of voor de bescherming van de openbare orde, de goede zeden, de nationale veiligheid de volksgezondheid of de goede zeden.

Een verdrag dat tevens van belang is voor de vrije arbeidskeuze is het Verdrag tot oprichting van de Europese Gemeenschap (EG-Verdrag). Artikel 39 lid 1 EG-Verdrag bepaalt dat het verkeer van werknemers binnen de Gemeenschap vrij is, wat volgens het tweede lid van voornoemd artikel inhoudt ‘de afschaffing van elke discriminatie op grond van nationaliteit tussen de werknemers der Lid-Staten, wat betreft de werkgelegenheid, de beloning en de overige arbeidsvoorwaarden’. Nadere regels op het EG-Verdrag zijn uitgewerkt in de Verordening betreffende het vrije verkeer van werknemers binnen de Gemeenschap
 (hierna: Verordening). In de Verordening is overwogen ‘dat het beginsel van non-discriminatie tussen werknemers van de Gemeenschap inhoudt dat voor alle onderdanen van de lidstaten ten aanzien van de tewerkstelling dezelfde voorrang geldt als voor de nationale werknemers'. Op grond van artikel 1 lid 1 van de Verordening heeft iedere onderdaan van een lidstaat, ongeacht zijn woonplaats, recht op het grondgebied van een andere lidstaat arbeid in loondienst te aanvaarden en te verrichten. Volgens het Hof van Justitie, in het arrest Bosman
, is het vrije verkeer van werknemers ‘één van de fundamentele beginselen van de Gemeenschap en hebben de verdragsbepalingen die deze vrijheid waarborgen, rechtstreekse werking sedert het einde van de overgangsperiode’. Ten aanzien van de uitleg van het discriminatieverbod heeft het Hof van Justitie overwogen dat de onderdanen van de lidstaten in het bijzonder beschikken over ‘het rechtstreeks aan het Verdrag ontleende recht om hun land van herkomst te verlaten teneinde zich naar het grondgebied van een andere Lid-Staat te begeven en aldaar te verblijven om er een economische activiteit te verrichten. Bepalingen die een onderdaan van een Lid-Staat beletten of ervan weerhouden zijn land van herkomst te verlaten om zijn recht van vrij verkeer uit te oefenen, leveren derhalve belemmeringen van die vrijheid op, zelfs wanneer zij onafhankelijk van de nationaliteit van de betrokken werknemers van toepassing zijn’.

Uit het voorgaande volgt dat op discriminatiemaatregelen die niet de strekking hebben om eigen onderdanen of onderdanen van andere lidstaten te beletten in een andere lidstaat werkzaam te zijn of onderdanen van andere lidstaten te beletten in de eigen lidstaat werkzaam te zijn, het EG-Verdrag geen invloed heeft. Zo blijkt ook uit het arrest Bosman dat de verdragsbepalingen inzake het vrije verkeer van werknemers ‘niet kunnen worden toegepast op situaties die geheel in de interne sfeer van een Lid-Staat liggen, dat wil zeggen situaties die geen enkele aanknopingsrecht hebben met die welke door het gemeenschapsrecht worden geregeld’. Artikel 39 EG-Verdrag kent volgens het arrest Angonese
 van het Hof van Justitie directe horizontale werking. De directe horizontale werking van artikel 39 EG-Verdrag was reeds in het arrest Walrave en Koch
 en later in het arrest Bosman erkend. Deze horizontale werking gaat verder dan discriminerende maatregelen, daar uit het arrest Bosman, zoals eerder vermeld, en het arrest Lehtonen
 kan worden afgeleid dat onder de werking van het verbod ook maatregelen vallen die geen onderscheid maken tussen ‘nationale’ werknemers en werknemers uit andere lidstaten, maar welke wel belemmeringen vormen om het recht van vrij verkeer uit te oefenen.
 Dit voorgaande heeft gevolgen voor de geografische reikwijdte van het concurrentiebeding, welke niet in de wettelijke bepalingen van artikel 7:653 BW is geregeld. Het komt regelmatig voor dat een werkgever zijn werknemer verbiedt om niet alleen in Nederland concurrerende activiteiten te verrichten, maar ook in het buitenland. In het licht van het concurrentiebeding zouden de overwegingen van het Hof van Justitie kunnen betekenen dat een concurrentiebeding dat strekt tot beperking van het vrije verkeer van werknemers binnen het grondgebied van Nederland niet in strijd is met het discriminatieverbod, maar dat het concurrentiebeding wel gedeeltelijk haar geldigheid verliest op het moment dat een onderdaan van Nederland naar een andere lidstaat vertrekt om er concurrerende werkzaamheden te verrichten. Dit geldt ook in het geval een onderdaan van een andere lidstaat in Nederland is tewerkgesteld en gebonden is aan een concurrentiebeding dat verder dan het grondgebied van Nederland reikt. Concurrentiebedingen dienen dan geografisch beperkt te worden tot het grondgebied van Nederland.
2.9 
Het recht van mededinging
Het doel van de Mededingingswet (Mw) is het bevorderen van de marktwerking door het wegnemen van de ongewenste economische effecten van concurrentiebedingen.
 De ondernemingsvrijheid van marktpartijen gaat namelijk niet zo ver dat ondernemingen concurrentie mogen opheffen of een gebrek aan concurrentie mogen uitbuiten.
 In artikel 6 lid 1 Mw is een verbod gelegd op overeenkomsten tussen ondernemingen, besluiten van ondernemersverenigingen en onderling afgestemde feitelijke gedragingen van ondernemingen, die ertoe strekken of ten gevolge hebben dat de mededinging op de Nederlandse markt of een deel daarvan wordt verhinderd, beperkt of vervalst (kartelverbod). Uitzonderingen hierop worden buiten beschouwing gelaten. Het concurrentiebeding belet werknemers niet alleen om concurrerende activiteiten te verrichten bij een nieuwe werkgever, maar ook om een eigen onderneming te starten. Slechts in dit laatste geval kan een beroep op artikel 6 Mw worden gedaan. Op grond van voornoemd artikel kunnen concurrentiebedingen die daarmee in strijd zijn, van rechtswege nietig zijn of door de rechter nietig worden verklaard. Bij een beroep op artikel 6 Mw is het van belang te weten wat wordt verstaan onder een ‘onderneming’. Deze term wordt in een vonnis van de rechtbank ’s-Hertogenbosch
 uitgelegd als 'elke eenheid die zelfstandig een economische activiteit uitoefent, ongeacht haar rechtsvorm en ongeacht de wijze waarop zij wordt gefinancierd'. Ook een natuurlijke persoon kan gelden als een 'onderneming'. Naar het oordeel van de rechter ‘brengt het doel van de Mw ook mee dat voor de vraag of sprake is van een verboden overeenkomst in de zin van artikel 6 Mw niet uitsluitend moet worden gekeken naar de situatie ten tijde van het aangaan van de overeenkomst. Er zijn omstandigheden denkbaar waarin een overeenkomst op het moment van sluiten niet valt onder het verbod van artikel 6 Mw, maar door gewijzigde omstandigheden nadien wel als een verboden overeenkomst heeft te gelden. Ook zo'n overeenkomst valt onder de reikwijdte van artikel 6 Mw, gelet op het doel daarvan’. Hieruit volgt dat een concurrentiebeding gesloten tussen een werkgever en een werknemer in beginsel niet valt onder het verbod van artikel 6 Mw, omdat een werknemer (doorgaans) als privé-persoon optreedt. Echter kunnen omstandigheden ertoe leiden dat voornoemd artikel wel van toepassing is. 

Als dit het geval is, moet worden beoordeeld of het concurrentieding ertoe sterkt de mededinging op de markt te beperken (strekkingsbeding), dan wel een mededingingsbeperking op de markt tot gevolg kan hebben (gevolgbeding). Bij een overeenkomst met een mededingingsbeperkende strekking behoeven de gevolgen daarvan namelijk niet te worden vastgesteld. Daarnaast is het van belang de merkbaarheid van het effect van het beding op de markt te beoordelen. Dit gebeurt bij zowel een strekkingsbeding als een gevolgbeding. Een strekkingsbeding brengt niet per definitie met zich mee dat het merkbaar is en daarmee een verboden afspraak oplevert in de zin van artikel 6 Mw. Het merkbaarheidsvereiste is niet opgenomen in artikel 6 Mw, maar uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat hieraan moet worden voldaan. De rechter sloot zich aan bij het arrest van het Hof van Justitie dat een afspraak niet 'merkbaar' is, indien deze een onbetekenend effect heeft op de markt vanwege de zwakke positie van de betrokken ondernemingen op die markt. Alleen afspraken die in zekere mate effect hebben op de mededinging vallen dus onder de werkingssfeer van artikel 6 Mw. Een afspraak die niet merkbaar is, levert immers geen gevaar op voor een gezonde marktwerking en hoeft daarom niet onder het verbod te vallen. Of een afspraak merkbaar is, dient te worden beoordeeld in het licht van alle feitelijke, economische en juridische omstandigheden. Het marktaandeel van partijen is een belangrijke factor, maar niet doorslaggevend. Bij de beoordeling van de merkbaarheid is van belang de concrete situatie waarin de overeenkomst effect sorteert. Gekeken moet worden naar de economische en juridische context waarin de betrokken ondernemingen opereren, de aard van de diensten waarop de overeenkomst betrekking heeft, de structuur van de relevante markt en de werkelijke omstandigheden waaronder deze functioneert. Indien komt vast te staan dat het beding de mededinging merkbaar beperkt, is er sprake van een verboden strekkingsbeding als bedoeld in artikel 6 Mw, tenzij geoordeeld moet worden dat het beding uit mededingingsrechtelijk oogpunt toelaatbaar is, omdat daarmee een legitiem doel wordt nagestreefd, bijvoorbeeld het voorkomen van oneerlijke concurrentie. 

In de rechtspraak is diverse malen een beroep gedaan op artikel 6 Mw, ook omdat het toetsingskader van het concurrentiebeding van artikel 7:653 BW verschilt van artikel 6 Mw, maar een geslaagd beroep is (nog) niet bekend. Zoals uit het bovenstaande blijkt, wordt in het kader van artikel 6 Mw een concurrentiebeding uitsluitend getoetst aan één algemeen belang, namelijk het belang van de bevordering en instandhouding van de mededinging. Hierbij kan alleen de bescherming van goodwill en knowhow worden beschouwd als legitiem doel voor het aangaan van een concurrentiebeding. In de arbeidsrechtelijke toetsing van het concurrentiebeding kunnen juist meer werkgeversbelangen worden aangevoerd die instandhouding van het concurrentiebeding rechtvaardigen. Hierbij kan onder meer worden gedacht aan vrees voor benadeling, omdat de werknemer kennis heeft van het bedrijf c.q. de bedrijfsgeheimen, verlies van de in de werknemer gedane investeringen, maar ook weer het belang van bescherming van goodwill en knowhow. Dit zorgt ervoor dat in bepaalde gevallen een concurrentiebeding wel de toets van artikel 7:653 BW zou kunnen doorstaan, maar niet die van artikel 6 Mw.
 In de praktijk is dit echter zelden het geval geweest. In bijvoorbeeld de zaak van de voorzieningenrechter van de rechtbank te Groningen
 heeft een relatiebeding de toets van artikel 6 Mw doorstaan. Het relatiebeding, dat wegkaping van een klantenbestand beoogde te beschermen, diende een legitiem doel en was niet disproportioneel aan het te bereiken doel.

2.10 
Conclusie

Een concurrentiebeding is volgens artikel 7:653 lid 1 BW een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn. Met de regeling van het concurrentiebeding in 1907 werd beoogd vergaande concurrentiebedingen met de werknemers binnen redelijke grenzen terug te dringen. Bij het aangaan van concurrentiebedingen spelen twee belangen een rol, te weten, het bedrijfsdebiet aan de zijde van de werkgever en de vrije arbeidskeuze aan de zijde van de werknemer. De werkgever wil zoveel mogelijk de goodwill en knowhow veiligstellen. Ter bescherming van het bedrijfsdebiet speelt het rechtsbeginsel van contractsvrijheid een belangrijke rol. Voor de werknemer betekent de vrije arbeidskeuze dat hij na het einde van het dienstverband vrij is om in zijn levensonderhoud te voorzien op een manier die hem goeddunkt. Ook heeft de werknemer baat bij zijn recht van mededinging. Een beroep op dit recht kan op grond van het ‘kartelverbod’. In het kader van artikel 6 Mw wordt een concurrentiebeding uitsluitend getoetst aan het belang van de bevordering en instandhouding van de mededinging. Hierbij kan alleen de bescherming van goodwill en knowhow worden beschouwd als legitiem doel voor het aangaan van een concurrentiebeding. In de arbeidsrechtelijke toetsing van het concurrentiebeding kunnen meer werkgeversbelangen worden aangevoerd die instandhouding van het concurrentiebeding rechtvaardigen. Hierbij kan onder meer worden gedacht aan vrees voor benadeling, omdat de werknemer kennis heeft van het bedrijf c.q. de bedrijfsgeheimen, verlies van de in de werknemer gedane investeringen, maar ook weer het belang van bescherming van goodwill en knowhow. In bepaalde gevallen zou een concurrentiebeding wel de toets van artikel 7:653 BW kunnen doorstaan, maar niet die van artikel 6 Mw. In de praktijk is dit echter zelden het geval.
Bij het vraagstuk werknemersconcurrentie staan de rechtsbeginselen contractsvrijheid en vrije arbeidskeuze tegenover elkaar. Het uitgangspunt in het burgerlijk recht is dat er sprake is van contractsvrijheid, die slechts terzijde wordt gesteld, wanneer een inbreuk op een ander rechtsbeginsel dreigt. Contractsvrijheid is een ongeschreven rechtbeginsel die voortvloeit uit het algemene overeenkomstenrecht, terwijl de vrije arbeidskeuze een grondwettelijk recht is, dat ook in verschillende internationale verdragen is erkend. Het IVESCR en het ESH bieden echter geen waarborg voor het individu ten aanzien van het recht op vrije arbeidskeuze. Het EG-Verdrag kent daarentegen wel horizontale werking. De geldigheid van het concurrentiebeding kan in het geding komen, wanneer een onderdaan van Nederland elders in een andere lidstaat aan het werk gaat. Het vrij verkeer van werknemers verbiedt discriminatiemaatregelen, waaronder ook maatregelen vallen die geen onderscheid maken tussen ‘nationale’ werknemers en werknemers uit andere lidstaten. Bepalingen die een onderdaan van een lidstaat beletten of ervan weerhouden zijn land van herkomst te verlaten om zijn recht van vrij verkeer uit te oefenen, leveren tevens belemmeringen van die vrijheid op. Dit maakt geografische beperking van concurrentiebedingen tot het grondgebied van Nederland noodzakelijk. De horizontale werking van het grondrecht van vrije arbeidskeuze is door de burgerlijke rechter niet expliciet erkend. Wel kan uit de rechtspraak worden afgeleid dat de vrije arbeidskeuze indirecte werking in privaatrechtelijke verhoudingen kent. Zo stelt artikel 3:12 BW dat bij vaststelling van wat redelijkheid en billijkheid eisen rekening moet worden gehouden met de algemeen erkende rechtsbeginselen. Volgens de wetsgeschiedenis bieden ‘de privaatrechtelijke regels die de rechter heeft te hanteren bij de beoordeling van de geoorloofdheid van contractuele bedingen en bij de beoordeling van het (on)rechtmatige karakter van gedragingen’ de rechter voldoende ruimte voor een oordeelsvorming waarbinnen het grondwettelijke beginsel van vrijheid van arbeidskeuze tot zijn recht kan komen. Het gebruik van artikel 7:653 BW dient te berusten op een zorgvuldige belangenafweging en het moet zo min mogelijk beperkend zijn voor de vrije arbeidskeuze. Vrijheid van arbeidskeuze kan slechts worden beperkt door middel van het overeenkomen van een concurrentiebeding in het geval de werkgever een gerechtvaardigd belang heeft bij bescherming door dat beding. Een belang van de werkgever kan zijn gelegen in het voorkomen van een situatie dat met de indiensttreding van de werknemer bij een concurrerende onderneming die onderneming een ongerechtvaardigd voordeel verkrijgt ten laste van het bedrijfsdebiet van de werkgever. Uit het voorgaande volgt dat noch de contractsvrijheid noch de vrije arbeidskeuze een absoluut gegeven is.
3 
De criteria ten aanzien van concurrentiebedingen en de 

ontwikkelingen hieromtrent
Daar waar concurrentiebedingen ingrijpen in het recht van de werknemer op vrije arbeidskeuze, heeft de wetgever eisen gesteld aan de geldigheid daarvan. In dit hoofdstuk wordt de vraag beantwoord ‘Welke eisen stellen de wet en de rechtspraak aan concurrentiebedingen en welke ontwikkelingen zijn op dit gebied aan te merken?’. Voor het formuleren van een antwoord op deze vraag dienen de bepalingen van artikel 7:653 BW te worden nagelopen. Voornoemd artikel bestaat uit vier leden. Aan elk lid wordt een aparte paragraaf gewijd. Bij de behandeling van de wettelijke bepalingen wordt steeds weer ingegaan op de rechterlijke uitspraken en de eventuele ontwikkelingen die zich hebben voorgedaan vanaf de AVM-arresten 2007. In de eerste paragraaf worden de eisen waaraan een concurrentiebeding moet voldoen, weergegeven. Voldoet een concurrentiebeding aan de gestelde eisen, dan hoeft dit niet per definitie met zich mee te brengen dat de werknemer gehouden is aan het (gehele) concurrentiebeding. De rechter heeft namelijk de wettelijke bevoegdheid een concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk te vernietigen. In welke gevallen de rechter van deze bevoegdheid gebruikt maakt, is te vinden in de tweede paragraaf. Een concurrentiebeding heeft geen werking, wanneer de werkgever schadeplichtig is als gevolg van het ontslag. Wanneer dan het concurrentiebeding vervalt, wordt weergegeven in paragraaf drie. Een andere bevoegdheid die de rechter heeft, is het toekennen van een redelijke vergoeding aan de werknemer, gedurende de periode dat deze gehouden is aan een concurrentiebeding. Ook hier geldt dat de werkgever geen vergoeding is verschuldigd als de werknemer schadeplichtig is. Paragraaf vier gaat over voornoemde vergoeding.

3.1
De eisen van het concurrentiebeding

Artikel 7:653 lid 1 BW stelt dat ‘een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn, slechts geldig is indien de werkgever dit schriftelijk is overeengekomen met een meerderjarige werknemer’. Hieruit volgt dat een concurrentiebeding aan twee eisen dient te voldoen, te weten, het schriftelijkheidsvereiste en het leeftijdsvereiste. Volgens het arrest van de Hoge Raad in 1987
 moet het uitgangspunt bij deze eisen zijn dat ‘de wet voor het aangaan van een concurrentiebeding strengere voorwaarden heeft gesteld dan voor de arbeidsovereenkomst in het algemeen’. In de navolgende subparagrafen wordt ingegaan op voornoemde eisen. In de eerste subparagraaf wordt het schriftelijkheidsvereiste behandeld, terwijl het leeftijdsvereiste in de tweede subparagraaf aan bod komt. Daarbij wordt zoveel mogelijk getracht de overwegingen van de wetgever weer te geven. Ook wordt aangegeven welke uitleg de rechtspraak aan die eisen heeft gegeven. Eventuele ontwikkelingen worden aan de orde gesteld.

3.1.1 
Het schriftelijkheidsvereiste

Het schriftelijkheidsvereiste houdt in dat het concurrentiebeding ‘persoonlijk, schriftelijk met de werknemer moet worden overeengekomen’. Dit wordt benadrukt in de overwegingen van de Hoge Raad in het tot maart 2008 maatgevende arrest Goedegebuure/Dental Post
:

‘immers het beperkt de werknemer in zijn recht om na het einde van de dienstbetrekking werkzaam te zijn op de wijze die hem goeddunkt en kan hem dus treffen in een zwaarwegend belang, namelijk de wijze waarop hij in zijn levensonderhoud voorziet. De wet heeft voor het aangaan van zulk een beding strengere voorwaarden gesteld dan voor de arbeidsovereenkomst in het algemeen (…). Dit brengt mee dat de bijzondere waarborg, gelegen in het vereiste van geschrift, dat de werknemer de consequenties van dit voor hem bezwarende beding goed heeft overwogen, ook hier op zijn plaats is’.

Bij de invoering van artikel 7:653 BW heeft de wetgever het grote belang van de waarborgfunctie expliciet benadrukt. Zo overwoog de wetgever in de memorie van toelichting bij wetsvoorstel 23 438 dat een concurrentiebeding een beding is van ‘een zo persoonlijk karakter, dat bovendien zo’n inbreuk op de vrijheid van de werknemer na het einde van de arbeidsovereenkomst inhoudt, dat het met de werknemer persoonlijk aangegaan behoort te worden’. Tot 1 april 1997 was op grond van de toen geldende wettekst ook een concurrentiebeding in een reglement mogelijk. Een reglement wordt gelijkgesteld met een arbeidsvoorwaardenregeling. De president van de rechtbank te Haarlem
 was de mening toegedaan dat ook in het geval een werknemer een arbeidsovereenkomst ondertekent, waarin is opgenomen dat hij kennis heeft genomen en instemt met een arbeidsvoorwaardenregeling, de werknemer niet gebonden is aan een in die regeling opgenomen concurrentiebeding. In gelijke zin oordeelde de voorzieningenrechter te Amsterdam
. Ook in een situatie waarin in de arbeidsovereenkomst zelf uitdrukkelijk stond vermeld dat er een concurrentiebeding van toepassing was, maar dit beding inhoudelijk was uitgewerkt in een reglement, waarvan de werknemer eveneens had verklaard dat hij deze had ontvangen, gelezen en akkoord bevonden, oordeelde de kantonrechter te Utrecht
 dat er niet was voldaan aan het schriftelijkheidsvereiste. Volgens de rechter is het uitgangspunt dat de tekst van het concurrentiebeding in de arbeidsovereenkomst zelf moet worden opgenomen. Het hof te ’s-Hertogenbosch
 heeft genuanceerd geoordeeld door in een arbeidsvoorwaardenregeling opgenomen concurrentiebeding geldig te achten nu de regeling naar het huisadres van de werknemer was verzonden en de werknemer deze voor akkoord had ondertekend. Naar de mening van hof volgt uit artikel 7:653 BW niet dat een concurrentiebeding alleen geldig is als het in de tekst van de arbeidsovereenkomst zelf is opgenomen. In het vonnis van de president van de rechtbank te Utrecht
 is overwogen dat indien een concurrentiebeding niet in de tekst van de arbeidsovereenkomst zelf is opgenomen, de werknemer slechts dan aan een concurrentiebeding gebonden is, indien uit een niet voor tweeërlei uitleg vatbare verklaring van hem blijkt dat hij op de hoogte is van de tekst van het concurrentiebeding en heeft aanvaard dat hij daaraan gebonden is.

Uit het voorgaande volgt dat minimaal vastgesteld moet komen te staan dat de werknemer daadwerkelijk van het concurrentiebeding heeft kennis genomen, gezien de ‘bijzondere waarborg’ van het schriftelijkheidsvereiste, zoals door de Hoge Raad is geformuleerd. De eis dat een concurrentiebeding schriftelijk moet zijn overeengekomen levert in de praktijk de meeste problemen op. De Hoge Raad heeft sinds 1978 tot aan maart 2008 meerdere malen overwogen dat het schriftelijkheidsvereiste een ‘bijzondere waarborg is dat de werknemer de consequenties van het voor hem bezwarende beding goed heeft overwogen’. Het betrof daarbij steeds gevallen waarbij werd getwijfeld of het beding opnieuw schriftelijk had moeten worden overeengekomen. De Hoge Raad beantwoordde deze vraag positief in het geval van inbreng van een bedrijf in een besloten vennootschap
, bij benoeming van een assistent-makelaar tot mededirecteur
, bij het meerderjarig worden van een werknemer die als minderjarige een concurrentiebeding had ondertekend
, in het geval van overgang van een werknemer van een dochter- naar een moedermaatschappij zonder dat sprake was van toepasselijkheid van artikel 7:662 BW e.v.
 en bij overgang van een werknemer naar een rechtsopvolger
, eveneens zonder dat artikel 7:662 BW e.v. van toepassing was.
 Op het gebied van het schriftelijkheidsvereiste heeft de Hoge Raad op 28 maart 2008
 een interessant arrest gewezen. De uitlatingen van de Hoge Raad lijken naar een andere richting te wijzen, dan de meeste hiervoor genoemde uitspraken. Enerzijds bevestigt de Hoge Raad het belang van de bijzondere waarborg die het schriftelijkheidsvereiste biedt, anderzijds creëert de Hoge Raad meer ruimte in het schriftelijkheidsvereiste dan na 1997 – na het schrappen van de mogelijkheid om een concurrentiebeding bij reglement overeen te komen – mogelijk werd geacht. Zo overwoog de Hoge Raad:

´aan het schriftelijkheidsvereiste is in ieder geval voldaan indien de werknemer een arbeidsovereenkomst waarin een concurrentiebeding is opgenomen of enig ander geschrift waarin een concurrentiebeding als onderdeel van de arbeidsvoorwaarden voorkomt, heeft ondertekend, omdat de werknemer daarmee tot uitdrukking brengt dat hij heeft kennisgenomen van het concurrentiebeding zoals dat in schriftelijke vorm aan hem ter hand is gesteld en dat hij daarmee instemt. Wordt in een arbeidsovereenkomst of - zoals in het onderhavige geval - in een brief verwezen naar bijgevoegde arbeidsvoorwaarden waarin een concurrentiebeding voorkomt en verklaart de werknemer zich door ondertekening van die arbeidsovereenkomst of die brief akkoord met die arbeidsvoorwaarden, dan is aan het genoemde schriftelijkheidsvereiste eveneens voldaan. Ook in een zodanig geval heeft de werknemer door die ondertekening tot uitdrukking gebracht dat hij heeft kennisgenomen van het concurrentiebeding zoals dat in schriftelijke vorm aan hem ter hand is gesteld en dat hij daarmee instemt. Voor de geldigheid van het concurrentiebeding in een geval als het onderhavige is (…) niet vereist dat de bijgevoegde arbeidsvoorwaarden zelf waarnaar in de begeleidende brief wordt verwezen, door de werknemer zijn ondertekend. Evenmin is vereist dat de akkoordverklaring op de brief uitdrukkelijk naar de aanvaarding van het concurrentiebeding verwijst, zoals het middel subsidiair aanvoert. (…) Opmerking verdient nog dat, gelet op de hiervoor vermelde ratio van art. 7:653 BW, niet aan het schriftelijkheidsvereiste is voldaan in gevallen waarin de werknemer zich schriftelijk akkoord verklaart met de inhoud van een niet als bijlage in schriftelijke vorm bijgevoegd document waarin een concurrentiebeding voorkomt, tenzij de werknemer daarbij uitdrukkelijk verklaart dat hij met het concurrentiebeding instemt’.
De Hoge Raad was kennelijk van mening dat aan de bijzondere waarborg van het schriftelijkheidsvereiste niet voorbij wordt gegaan indien de arbeidsvoorwaardenregeling waarin het concurrentiebeding is opgenomen niet is ondertekend, maar wel is bijgevoegd. Daarbij dient de werknemer te hebben ingestemd met de arbeidsvoorwaardenregeling, maar hij hoeft niet uitdrukkelijk te hebben ingestemd met het in de arbeidsvoorwaardenregeling opgenomen concurrentiebeding. Het is tevens niet vereist dat in de verwijzende brief nadrukkelijk ook naar het concurrentiebeding is verwezen. Daar komt bij dat eveneens aan het schriftelijkheidsvereiste is voldaan als de werknemer uitdrukkelijk verklaart dat hij instemt met een concurrentiebeding dat in een document is opgenomen dat niet als bijlage in schriftelijke vorm is bijgevoegd, maar met welk document de werknemer zich schriftelijk akkoord heeft verklaard. De vraag of de Hoge Raad een arbeidsvoorwaardenregeling gelijkstelt met een CAO, is onbeantwoord gelaten. Er zijn nog geen uitspraken bekend, waarin nog eens het schriftelijkheidsvereiste aan de orde is geweest.

3.1.1.1 
Voortzetting van de arbeidsovereenkomst

Het schriftelijkheidsvereiste zorgt ook voor problemen in gevallen waarin een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd wordt voortgezet zonder dat het concurrentiebeding opnieuw schriftelijk wordt overeengekomen. Verschillende situaties hierbij zijn denkbaar:

1) 
het contract voor bepaalde tijd wordt stilzwijgend verlengd;

2) 
het contract voor bepaalde tijd wordt op grond van een niet-schriftelijke partijafspraak verlengd voor bepaalde tijd dan wel omgezet in een contract voor onbepaalde tijd;

3) 
partijen komen schriftelijk verlenging van de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd dan 

  
wel omzetting in een contract voor onbepaalde tijd overeen zonder dat het   concurrentiebeding opnieuw schriftelijk wordt overeengekomen.

Situatie 1 
Stilzwijgende verlenging
Artikel 7:668 BW is hierbij van belang. Dit artikel bepaalt dat de arbeidsovereenkomst die stilzwijgend wordt voortgezet geacht wordt wederom te zijn aangegaan voor dezelfde periode, maar maximaal één jaar, op ‘dezelfde vroegere voorwaarden’. Het concurrentiebeding valt ook hieronder, zo werd ook geoordeeld door de kantonrechter te Eindhoven
. De kantonrechter te Breda
 was echter een andere mening toegedaan. In deze zaak was het geval dat tussen de werkgever en de werknemer een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd was overeengekomen met daarin een concurrentiebeding, die vervolgens voor onbepaalde tijd was verlengd, maar welke door de werknemer nimmer werd ondertekend. De kantonrechter was van oordeel dat aan het schriftelijkheidsvereiste was voldaan daar in de oorspronkelijk tussen de werkgever en de werknemer gesloten schriftelijke arbeidsovereenkomst voor de bepaalde tijd een concurrentiebeding was opgenomen. Nu niet was gebleken dat de werknemer de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd niet wilde ondertekenen in verband met het daarin opgenomen concurrentiebeding, kon niet worden aangenomen dat de oorspronkelijke arbeidsovereenkomst niet zonder tegenspraak zou zijn voortgezet. Het enkel niet ondertekenen van de arbeidsovereenkomst was daartoe onvoldoende. Tevens was van belang dat in de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd uitdrukkelijk was opgenomen dat het dienstverband, na gebleken geschiktheid, na de periode van één jaar zou worden omgezet in een dienstverband voor onbepaalde tijd. Gelet op het voorgaande, moest het ervoor worden gehouden dat de arbeidsovereenkomst tussen partijen, na afloop van het eerste jaar, stilzwijgend was voortgezet op dezelfde vroegere voorwaarden. Dit vonnis lijkt niet te stroken met artikel 7:668 BW, daar dit artikel spreekt over een periode van ‘maximaal één jaar’ en dus een verlenging voor bepaalde tijd aangeeft. In voornoemde zaak werd de arbeidsovereenkomst echter voor onbepaalde tijd verlengd.
Situatie 2 
Niet-schriftelijke verlenging
In de rechtspraak zijn enkele uitspraken te vinden, waarin is geoordeeld dat een concurrentiebeding bij een verlengde arbeidsovereenkomst opnieuw schriftelijk moet worden overeengekomen. Een voorbeeld is te vinden in het vonnis van de voorzieningenrechter te Zwolle
. Het merkwaardige gevolg hiervan is dat de looptijd van het concurrentiebeding al ingaat terwijl de werknemer nog in dienst is van dezelfde werkgever. Het aanvankelijk schriftelijk overeengekomen concurrentiebeding krijgt immers werking na het einde van de arbeidsovereenkomst waarin het concurrentiebeding is opgenomen. Er hangt overigens een risico aan het bij voortduring van het dienstverband aanbieden van contracten voor bepaalde tijd met een concurrentiebeding, zonder dat de werknemer een contract voor onbepaalde tijd krijgt aangeboden. Dit valt af te leiden uit het vonnis van de voorzieningenrechter te Leeuwarden
. De rechter bepaalde dat de werkgever kennelijk niet bereid was om zijn werknemers de aan een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd verbonden zekerheden te bieden, maar wel met het concurrentiebeding wilde voorkomen dat de werknemer in de tussen twee arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd gelegen periode elders aan de slag ging. Daardoor dwong de werkgever min of meer af dat de werknemer tijdens de tussenperiodes (ter voorkoming van het tot stand komen van een contract voor onbepaalde tijd) werkloos bleef en na die periode weer terugkeerde. De rechter oordeelde dat zo’n beding in strijd is met goed werkgeverschap en geen in redelijkheid te beschermen belang heeft. Verdere ontwikkelingen op dit gebied hebben zich in de rechtspraak niet voorgedaan.

Situatie 3 
Schriftelijke verlenging
Over deze situatie is er (nog) geen rechtspraak bekend. Het wordt ervoor gehouden dat nu partijen ervoor hebben gekozen de wederzijdse rechten en plichten op schrift te stellen zonder daarbij het concurrentiebeding te nemen, dit beding moet worden geacht niet opnieuw te zijn overeengekomen. Het verdient de vermelding dat zich een situatie voordeed waarbij de werkgever het concurrentiebeding wilde wijzigen toen het contract voor bepaalde tijd van een junior adviseur werd omgezet in een contract voor onbepaalde tijd in de functie van senior adviseur. De werkneemster weigerde het aangepaste concurrentiebeding te ondertekenen en had na twee maanden opgezegd. De voorzieningenrechter te Amsterdam
 oordeelde dat de werkneemster niet gebonden was aan het concurrentiebeding. De Hoge Raad oordeelde in 2003
 dat in het geval een concurrentiebeding wordt gesloten met daarin de bepaling dat het beding zal gelden zolang de werkgever of zijn rechtsopvolgers een soortgelijk bedrijf uitoefent, het concurrentiebeding opnieuw schriftelijk moet worden overeengekomen als de arbeidsverhouding inderdaad wordt voortgezet met een rechtsopvolger.
3.1.1.2 
Functiewijziging

In het arrest Brabant/Van Uffelen
 heeft de Hoge Raad overwogen dat een concurrentiebeding opnieuw schriftelijk moet worden vastgesteld indien zich een ingrijpende wijziging in de arbeidsverhouding voordoet waardoor het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder is gaan drukken. Wanneer dit niet gebeurt, verliest het concurrentiebeding haar geldigheid. Dit vloeit voort uit de bijzondere aard van het concurrentiebeding en de strenge geldigheidsvoorwaarden. In dit arrest ging het om een assistent-makelaar die promotie had gemaakt tot statutair bestuurder en beëdigd makelaar. De Hoge Raad overwoog:

‘de wet heeft voor het aangaan van zulk een beding strengere voorwaarden gesteld dan voor de arbeidsovereenkomst in het algemeen, en deze strengere voorwaarden dienen ook te gelden indien de wijziging in de arbeidsverhouding van zo ingrijpende aard is, dat het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder gaat drukken, hetgeen dan meebrengt dat in het vereiste van geschrift gelegen bijzondere waarborg, dat de werknemer de consequentie van dit voor hem bezwarende beding goed heeft overwogen, hier opnieuw op zijn plaats is’.

Blijkens het arrest van de Hoge Raad werd belang gehecht aan de gewijzigde arbeidsrechtelijke status, de gewijzigde wettelijke status, de gewijzigde maatschappelijke waardering en de inhoudelijke wijzigingen van de werkzaamheden.
 De rechtsontwikkeling op het gebied van het ‘zwaarder drukken’, deed zich voor in de AVM-arresten
 van 2007. In deze zaken ging het om twee werknemers van AVM accountants die met enkele oud-collega’s een eigen accountants- en belastingadvieskantoor begonnen en die aan relatiebedingen waren gebonden. De Hoge Raad herhaalde de rechtsregel van het arrest Brabant/Van Uffelen dat een concurrentiebeding opnieuw schriftelijk moet worden overeengekomen, indien het aanmerkelijk zwaarder is gaan drukken en werkte dit criterium verder uit. Met deze regel wordt beoogd dat de werknemer opnieuw de gelegenheid krijgt de consequenties van het voor hem bezwarende beding goed te overwegen. Het oordeel van de Hoge Raad was daarom dat de rechter zal:

‘dienen te onderzoeken niet alleen of sprake is van een wijziging van de arbeidsverhouding van ingrijpende aard, maar ook of, en zo ja op grond waarvan, die wijziging meebrengt dat het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder gaat drukken. Daarbij zal de rechter betekenis mogen hechten aan de mate waarin de wijziging van de arbeidsverhouding redelijkerwijze was te voorzien voor de werknemer toen deze het beding aanvaardde. Voorts is de enkele vaststelling dat zich een ingrijpende wijziging van de arbeidsverhouding heeft voorgedaan, in het algemeen onvoldoende voor het aannemen van het oorzakelijk verband met het aanmerkelijk zwaarder gaan drukken van het beding’.
Daar waar voordien sneller werd aangenomen dat een ingrijpende functiewijziging meebracht dat een concurrentiebeding zwaarder was gaan drukken, is er nu sprake van een cumulatieve toets die de rechter dient te hanteren. Nadat een ingrijpende functiewijziging wordt vastgesteld, dient onderzocht te worden of en op grond waarvan die wijziging het ‘zwaarder drukken’ meebrengt. Toch was door de Hoge Raad
 reeds vóór de AVM-arresten een zogenaamde dubbele toets gehanteerd. Eerst moest worden getoetst of er sprake was van een ingrijpende wijziging van de arbeidsverhouding, waarna diende te worden getoetst of het concurrentiebeding ook zwaarder op de werknemer was gaan drukken. Vóór 2007 was er geen duidelijke lijn in de jurisprudentie te herkennen waaruit bleek wat precies onder ‘zwaarder drukken’ diende te worden verstaan. De vraag daarbij was of het moest gaan om een extra belemmering die voorvloeide uit de ingrijpende functiewijziging of dat het moest gaan om een verzwaring van de functie door de ingrijpende wijziging van de arbeidsverhouding waardoor de last van het concurrentiebeding zwaarder werd. De Hoge Raad heeft in de AVM-arresten getracht helderheid te brengen in de toepassing van de in het arrest Brabant/Van Uffelen geformuleerde criterium. De Hoge Raad merkte op dat een ingrijpende wijziging van de arbeidsverhouding op zichzelf in het algemeen onvoldoende is voor het aannemen van een oorzakelijk verband met het aanmerkelijk zwaarder gaan drukken van het beding. Bij het bepalen of er sprake is van een ‘aanmerkelijk zwaarder drukken’ van het beding, dient de rechter te onderzoeken of en, zo ja, in hoeverre en in welke mate de wijziging van de arbeidsverhouding na een eventuele beëindiging van het diensverband van de werknemer, bij handhaving van het concurrentiebeding een belemmering voor hem zal vormen om een nieuwe, gelijkwaardige werkkring hetzij in loondienst hetzij als zelfstandig ondernemer te vinden.

Het voorzienbaarheidscriterium werd reeds in de lagere jurisprudentie meegewogen, maar niet alle rechters volgden deze lijn. Dit criterium is onder andere te vinden in het arrest van de voorzieningenrechter van het hof te Leeuwarden van 19 oktober 2005
, waarin een normale promotie, van junior programmeur tot programmeur, die geheel binnen het verwachtingspatroon viel niet leidde tot het zwaarder gaan drukken van het concurrentiebeding. Bij het aangaan van een concurrentiebeding kan een geleidelijke verschuiving van verantwoordelijkheden worden voorzien, omdat dit in een normaal carrièrepatroon past. Nieuw aan de AVM-arresten is tevens dat zelfs wanneer vaststaat dat sprake is van een ingrijpende functiewijziging die meebrengt dat het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder is gaan drukken, dit niet hoeft te betekenen dat het concurrentiebeding volledig haar geldigheid verliest. De Hoge Raad was van mening:

‘dat het concurrentiebeding zijn geldigheid niet onder alle omstandigheden volledig verliest en opnieuw schriftelijk moet worden overeengekomen, maar voorzover de in de maatstaf genoemde, tezamen genomen, omstandigheden dit nodig maken met het oog op enerzijds de bescherming die art. 7:653 lid 1 BW de werknemer biedt tegen het niet weloverwogen aangaan van een concurrentiebeding en anderzijds het te beschermen belang van de werkgever bij dat beding’.
De Hoge Raad heeft daarbij verwezen naar het ‘aan het thans geldende Burgerlijk Wetboek ten grondslag liggende uitgangspunt dat nietigheden in beginsel niet verder reiken dan de strekking daarvan meebrengt’. Dit lijkt terug te slaan op artikel 3:41 BW, waarin wordt bepaald dat ‘indien een grond van nietigheid slechts een deel van de rechtshandeling betreft, deze voor het overige in stand kan blijven voor zover dit gelet op de inhoud en strekking van de handeling niet in onverbrekelijk verband staat met het nietige deel. Dit leidt tot nietigheid van het gedeelte van het concurrentiebeding dat toeziet op de nieuwe gewijzigde situatie. Het geldige deel kan derhalve in stand blijven.
 Het gevolg hiervan is dat er niet veel verschil meer is tussen een beroep op de matigingsbevoegdheid van de rechter (zie paragraaf 3.2) en het beroep op een ingrijpende wijziging in de arbeidsverhouding, waarvan nu juist het gevolg was dat het concurrentiebeding volledig kwam te vervallen. In beide gevallen zal een vergelijkbare afweging worden gemaakt tussen de wederzijdse belangen.

De lijn van de AVM-arresten lijkt te worden gevolgd in de lagere jurisprudentie. Een vonnis dat volgde op de AVM-arresten was dat van 20 februari 2007, in welke zaak de voorzieningenrechter van de rechtbank te Rotterdam
 heeft moeten oordelen. In deze zaak speelde dat de werknemer bij de werkgever voor bepaalde tijd in dienst was getreden als coördinator customer services op basis van een arbeidsovereenkomst met een concurrentiebeding. Dit contract werd omgezet in een contract voor onbepaalde tijd met opnieuw een concurrentiebeding. De nieuwe arbeidsovereenkomst was vergezeld van een toelichtende brief, waarin werd aangekondigd dat twee maanden na ingang van de nieuwe arbeidsovereenkomst de functie van de werknemer zou wijzigen in die van accountmanager, zonder het concurrentiebeding te hebben genoemd. Nadat de werknemer naar een concurrent was overgestapt beriep de werkgever zich op het concurrentiebeding. De voorzieningenrechter kwam tot het oordeel dat de nieuwe arbeidsovereenkomst niet los gezien kon worden van de begeleidende brief, waarin de overeengekomen wijzigingen, inclusief de functiewijziging, werden gememoreerd. Toen de werknemer de nieuwe arbeidsovereenkomst, inclusief het concurrentiebeding, ondertekende, was hij zich bewust, althans kon hij zich bewust zijn, van de consequenties van dit concurrentiebeding voor zijn nieuwe functie, die slechts twee maanden later zou ingaan. Onder deze omstandigheden was er geen reden om het concurrentiebeding opnieuw overeen te komen. De werknemer was bij de beëindiging van het dienstverband dus gebonden aan het concurrentiebeding.

Het toenemen van het salaris achtte het hof te Leeuwarden
 in onderhavige zaak niet zodanig dat zulks steun gaf aan het standpunt van de werknemer dat sprake zou zijn van een ingrijpende functiewijziging. Recent ging de voorzieningenrechter te Arnhem
 er wel van uit dat er was voldaan aan het ‘zwaarder-drukkencriterium’. In deze zaak ging het om een werknemer wiens functie als accountmanager was gewijzigd naar business unit manager en vervolgens weer in de functie van consultant. De voorzieningenrechter was van oordeel dat vooral bij de tweede functiewijziging sprake was van een ingrijpende functiewijziging. Bij de functiewijziging van accountmanager naar business unit manager was de inhoud van de functie verzwaard door deelneming aan het managementteam en door als eindverantwoordelijke te fungeren, wat voor de werkgever een (relatief) nieuwe activiteit was. Toen deze functie was gewijzigd in de functie van consultant werd de werknemer van zijn managementtaken ontheven. Van belang was dat dit voor de werknemer ook één van de redenen was geweest om de overstap naar een andere werkgever te maken. Bij de nieuwe werkgever had de werknemer de mogelijkheid gekregen om zich specifiek toe te leggen op het werkgebied van hoger interim management en de interim managers intensief te begeleiden. Bij de voormalige werkgever behoorde dat, na de tweede wijziging, niet meer tot zijn takenpakket. Daar kwam bij dat het voor de werknemer mogelijk was om in de toekomst te participeren in de eigendom van de onderneming van de nieuwe werkgever. De voorzieningenrechter was van mening dat bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst en het concurrentiebeding redelijkerwijze niet was te voorzien dat de arbeidsverhoudingen tussen partijen in een dusdanige mate zouden veranderen. Het voorgaande maakte dat het concurrentiebeding zwaarder was gaan drukken.

Een andere zaak waarover in 2009 door de voorzieningenrechter te Assen
 werd beslist, ging over een werkneemster die in dienst was getreden als schoonmaakster. Na twee jaren was de werkneemster de functie rta (receptioniste, telefoniste en administratief medewerker)/inspectrice gaan vervullen. In de betreffende arbeidsovereenkomst was een concurrentiebeding opgenomen. Als laatste is de functie van de werkneemster gewijzigd in de functie van rayonmanager. Uit onder andere de functieomschrijvingen van een rta/inspectrice in vergelijking met de taken van een rayonmanager, maakte de voorzieningenrechter op dat er in ieder geval sprake was een ingrijpende functiewijziging van rta/inspectrice naar rayonmanager. De werkneemster kreeg ook aanzienlijk meer verantwoordelijkheden en een uitgebreider takenpakket als leidinggevende eindverantwoordelijke. De vraag of de ingrijpende functiewijziging meebracht dat het concurrentiebeding zwaarder op de werkneemster was gaan drukken, werd door de voorzieningenrechter bevestigend beantwoord. Er was onvoldoende gesteld of gebleken dat tussen partijen daadwerkelijk was besproken dat bij de aanstelling van de werkneemster als rta/inspectrice, zij binnen afzienbare tijd als rayonmanager zou gaan fungeren. Voorts kon in het algemeen ook niet worden geoordeeld dat een dergelijke functiewijziging op termijn in de lijn der verwachtingen lag, gelet op de bijkomende (eind)verantwoordelijkheden enerzijds en het uitgebreidere takenpakket anderzijds. Deze wijziging van de functie die tevens meebracht dat de werkneemster in plaats van een intern gerichte functie een extern gerichte functie kreeg, bracht naar het oordeel van de voorzieningenrechter tevens met zich mee dat dit voor de werkneemster in de functie van rayonmanager een belemmering vormt om binnen dit specifieke vakgebied een nieuwe, gelijkwaardige werkkring in loondienst te vinden, zodat het beding opnieuw schriftelijk overeengekomen had moeten worden en de werkneemster een weloverwogen keuze hieromtrent had kunnen maken. 

3.1.1.3 
Uitbreiding van de bedrijfsactiviteiten

In het arrest Brabant/Van Uffelen en in de AVM-arresten wordt gesproken over een ‘wijziging van de arbeidsverhouding’. De vraag die naar boven komt is wat onder arbeidsverhouding wordt verstaan, of het zwaarder-drukkencriterium alleen toeziet op een wijziging van functie of ook op een wijziging van de bedrijfsactiviteiten. In de lagere jurisprudentie is het zwaarder-drukkencriterium ook toegepast bij uitbreidingen van de bedrijfsactiviteiten. Het hof te Amsterdam
 heeft vooropgesteld dat indien activiteiten van een werkgever wijzigen, er sprake kan zijn van een aanmerkelijk zwaarder gaan drukken van het concurrentiebeding op de werknemer, zodat het beding niet geldt voor de nieuwe activiteiten, waarmee de werknemer bij de totstandkoming van het beding geen rekening behoefde te houden. Deze omstandigheden kunnen volgens het hof onder meer bestaan uit een dusdanige schaalvergroting van de werkgever ten gevolge van een vorm van samenwerking met een derde partij, waardoor het geografische afzetgebied, dan wel het productassortiment, dan wel het aantal filialen, dan wel de omzet, dan wel een combinatie van deze of andere kenmerkende factoren op aanzienlijke wijze wijzigen, zodanig dat het oorspronkelijk overeengekomen concurrentiebeding daadwerkelijk een zwaardere belemmering voor de werknemer is gaan worden om een ander dienstverband aan te gaan dan ten tijde van het overeenkomen van het concurrentiebeding. Dit standpunt werd gevolgd door de voorzieningenrechter te Haarlem
. Anders dan voorgaande rechters die tot gedeeltelijke vernietiging van het concurrentiebeding kwamen, concludeerde het hof te ’s-Gravenhage
 tot volledig verval van het concurrentiebeding in een geval waarbij de werkzaamheden van een werknemer tussentijds waren uitgebreid van de verkoop van alleen horloges naar ook sieraden, zonder dat het concurrentiebeding opnieuw schriftelijk was overeengekomen.

3.1.1.4 
Overgang van de onderneming

Overgang van onderneming is geregeld in artikel 7:662 BW e.v.. Onder ‘overgang’ wordt krachtens artikel 7:662 lid 1 sub a BW verstaan ‘een overgang ten gevolge van een overeenkomst, een fusie of een splitsing van een economische eenheid die haar identiteit behoudt’. Artikel 7:663 BW bepaalt dat door overgang van de onderneming de rechten en verplichtingen voortvloeiende uit een arbeidsovereenkomst tussen de oorspronkelijke werkgever en een in de overgedragen onderneming werkzame werknemer, van rechtswege overgaan op de verkrijger van de onderneming. Bij een overgang van onderneming in de zin van artikel 7:662 BW e.v. gaat ook een concurrentiebeding van rechtswege over op de opvolgende werkgever. Dit blijkt uit het arrest Ibes/Atmos van de Hoge Raad
. De opvolgende werkgever hoeft derhalve in beginsel niet opnieuw een concurrentiebeding met de werknemer overeen te komen.
 In 2007 oordeelde het hof te Arnhem
 dat er sprake was van een schending van het concurrentiebeding, daar de inbreng van een eenmanszaak in een BV als een overgang van onderneming werd geacht. Blijkens het arrest Hydraudyne/Van der Pasch van de Hoge Raad van 23 oktober 1987
 is de enkele mogelijkheid dat een concurrentiebeding zwaarder gaat drukken in het geval van stilzwijgende voortzetting van de arbeidsverhouding met een nieuwe werkgever buiten een overgang van onderneming als bedoeld in artikel 7:662 BW e.v. voldoende voor het verval van een concurrentiebeding bij gebreke van een hernieuwde schriftelijke vastlegging. Het enkele feit dat er sprake is van een overgang van onderneming als bedoeld in artikel 7:662 BW e.v. en dat op grond van artikel 7:663 BW het concurrentiebeding in beginsel overgaat op de verkrijgende onderneming staat er niet aan in de weg dat het concurrentiebeding toch kan komen te vervallen in het geval dat het beding als gevolg van de overgang daadwerkelijk zwaarder gaat drukken. 

In 1990 moest de Hoge Raad
 beslissen over een zaak, waarin sprake was van overgang van onderneming die niet viel onder artikel 7:662 BW e.v., maar waarin de oorspronkelijke werkgever wel een bepaling in de arbeidsovereenkomst had opgenomen waarbij werd bepaald dat het concurrentiebeding mede ten behoeve was van zijn rechtsopvolgers. Het oordeel van de Hoge Raad was dat, behoudens gevallen waarin sprake is van overgang van onderneming als bedoeld in artikel 7:662 BW e.v., ook in gevallen waarin een dergelijk beding ten behoeve van de rechtsopvolgers is gemaakt, aan het schriftelijkheidsvereiste van artikel 7:653 BW moet worden vastgehouden. Ook in zulke gevallen bestaat immers de mogelijkheid dat het concurrentiebeding zwaarder gaat drukken.
 In dat verband achtte de voorzieningenrechter van de rechtbank te Rotterdam
 het niet uitgesloten dat door de overname van de onderneming het concurrentiebeding een grotere belemmering was gaan vormen voor het vinden van een andere baan op de arbeidsmarkt op het terrein waarop de werknemer werkzaam was. De overname had immers geleid tot een vergroting van de geografische afzetmarkt en het klantenbestand van de onderneming, hetgeen had geresulteerd in een geografische verruiming van de verantwoordelijkheid van de werknemer. Omdat in deze zaak niet was gebleken dat de werkgever als gevolg van de overname (wezenlijk) andere producten was gaan leveren of dat de werknemer als gevolg van de overname andere taken erbij had gekregen, achtte de voorzieningenrechter dat de overname niet heeft geleid tot een zodanig zwaarder drukken van het concurrentiebeding, dat het haar geldigheid had verloren. De enkele stelling dat er sprake is van een verslechtering van de werksfeer door de overgang van de onderneming achtte de voorzieningenrechter te Utrecht in mei 2008
 onvoldoende om aan te nemen dat het concurrentiebeding zwaarder was gaan drukken.

3.1.2 
Het leeftijdsvereiste
Naast het schriftelijkheidsvereiste kent de bepaling van artikel 7:653 BW een leeftijdsvereiste. Een concurrentiebeding kan slechts met een ‘meerderjarige werknemer’ worden overeengekomen. Aangenomen wordt dat het gaat om een persoon die de leeftijd van 18 jaren heeft bereikt en niet de minderjarige die ingevolge artikel 7:612 BW met een meerderjarige wordt gelijkgesteld. Een concurrentiebeding in een overeenkomst met een minderjarige leidt tot nietigheid van het beding. Nadat de werknemer zijn meerderjarigheid heeft bereikt, kan de werkgever hem enkel aan het concurrentiebeding binden als het concurrentiebeding opnieuw schriftelijk wordt overeengekomen. De Hoge Raad achtte het in zijn arrest van 1983
 in ieder geval onvoldoende dat de meerderjarig geworden werknemer een brief ondertekent waarbij wordt verwezen naar een tijdens zijn minderjarigheid aangegane arbeidsovereenkomst met een concurrentiebeding, ook als de werknemer zich daarbij van het beding bewust is geweest. De bescherming die de wet hem beoogt te geven zou daarmee onvoldoende tot haar recht komen, daar zeer wel denkbaar is dat de werknemer door de algemene verwijzing naar de oude arbeidsovereenkomst in de door hem te tekenen brief in de waan wordt gelaten dat hij reeds aan het in die arbeidsovereenkomst voorkomende concurrentiebeding gebonden was en zich dus door het tekenen van de brief dienaangaande tot niets nieuws verbindt. Hieruit volgt dat de werknemer zich dus ervan bewust moet kunnen zijn dat hij een nieuwe verplichting aangaat.
 Het meerderjarigheidsvereiste is in de rechtspraak niet van problematische aard. Rechtspraak hierover is dan ook zeldzaam.

3.2
Vernietiging van het concurrentiebeding

Artikel 7:653 lid 2 BW biedt de rechter de mogelijkheid om een beding geheel of gedeeltelijk te vernietigen op grond dat in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door dat beding onbillijk wordt benadeeld. Een belangenafweging dient derhalve plaats te vinden. Deze toets wijkt af de in het algemeen contractenrecht geldende norm van artikel 6:248 lid 2 BW die maakt dat uitsluitend indien handhaving van de overeengekomen regel in de gegeven omstandigheden naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn, afwijking van die regel mogelijk is. De belangenafweging als bedoeld in artikel 7:653 lid 2 BW wijkt tevens af van de norm van artikel 6:258 BW waarin als maatstaf wordt gegeven dat er sprake moet zijn van voorzienbare omstandigheden van dien aard dat ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid niet mag worden verwacht. Artikel 7:653 lid 2 BW geeft niet aan op welke wijze en in welke mate het concurrentiebeding vernietigd kan worden. Evenmin maakt de bepaling duidelijk welke belangen meegewogen dienen te worden en welk gewicht daaraan dient te worden gegeven. Dit heeft geleid tot zeer casuïstische rechtspraak. Om te beginnen houdt een rechter rekening met wat beide partijen bij het aangaan van het concurrentiebeding verklaard en verwacht hebben en tijdens de zitting als belangen naar voren brengen. Volgens de voorzieningenrechter van het hof te ’s-Hertogenbosch
 gaat het bij de belangenafweging aan de werkgeverszijde primair om de bescherming van zijn bedrijf tegen concurrentie waardoor zijn bedrijfsbelangen worden benadeeld, waarbij mede factoren een rol spelen als de aard van de kennis van de werknemer die door de – potentiële – concurrent kan worden gebruikt voor de verovering of versterking van diens marktpositie, de investeringen van de werkgever in de opleiding en deskundigheid van de werknemer, de lange duur van het dienstverband en de omstandigheid dat het dienstverband op initiatief van de werknemer ten einde komt of is gekomen. Aan de werknemerszijde zijn de elementen die in ieder geval gewicht in de schaal leggen zijn grondrecht op vrije arbeidskeuze, zoals neergelegd in artikel 19 lid 3 Grondwet, de mogelijkheid van een belangrijke positieverbetering, het risico dat hij loopt om bij onverkorte toepassing van het beding zijn nieuwe baan te verliezen, zijn belang zich verder te ontwikkelen en het belemmerd worden om anders dan in dienst van de werkgever een gelijkwaardige werkkring te vinden. In de volgende subparagrafen wordt ingegaan op een aantal voorbeelden uit de rechtspraak waar gehele dan wel gedeeltelijke vernietiging aan de orde was. Er wordt ook bekeken of zich op dit gebied ontwikkelingen hebben voorgedaan in de rechtspraak.

3.2.1 
Gehele vernietiging

Uit de jurisprudentie blijkt dat gehele vernietiging van het concurrentiebeding plaatsvindt in situaties waarbij de werknemer reeds enige tijd uit dienst is en na verloop van tijd bij een concurrent in dienst wil treden. Het feit dat de werknemer al enige tijd niet meer bij de werkgever werkzaam is, levert dan ook reden op om het belang van de werkgever beperkt te achten. Zo was hiervan sprake in de zaken waarover de kantonrechter te Zutphen
 en de kantonrechter te Groningen
 hebben geoordeeld. Meer in het algemeen kan van gehele vernietiging sprake zijn bij het ontbreken van ieder belang aan de werkgeverszijde. Dit was dan ook reden voor gehele vernietiging van het beding. Het hof te Arnhem
 wees een vordering tot nakoming van een concurrentiebeding af nu het initiatief tot beëindiging van het dienstverband van de werkgever zelf was uitgegaan. De kantonrechter te Sittard wees, zonder expliciet tot vernietiging te besluiten, op 8 januari 1993
 een vordering tot nakoming van een concurrentiebeding af, wegens het ontbreken van het belang van de werkgever.
 Het kan echter ook anders. In de zaak van de voorzieningenrechter te Almelo
 werd geoordeeld dat er een onevenredigheid aanwezig was in het belang van de werkgever vast te houden aan het beding en het belang van de werknemer als zelfstandige te kunnen gaan werken. Zo was onvoldoende duidelijk of over het beding tussen partijen ooit serieus was onderhandeld. Daarnaast had de werknemer, ondanks dat hij bij werkgever had willen blijven werken, na een conflict het veld moeten ruimen, waarbij de werkgever niet adequaat had gereageerd om het conflict op te lossen. Bovendien had de werknemer bij gelegenheid van het einde van zijn dienstverband nog geen idee had dat hij als zzp-er voor een bedrijf kon gaan werken dat een concurrent zou worden van de werkgever. Daar kwam bij dat de werknemer niet beschikte over specifieke bedrijfsgeheimen van de werkgever. De voorzieningenrechter te Haarlem
 had geweigerd bij voorlopige voorziening een concurrentiebeding te schorsen, omdat het hem niet voldoende aannemelijk was geworden dat een belangenafweging op grond van artikel 7:653 lid 2 BW in de bodemprocedure ten gunste van de werknemer zou uitvallen. Dit gelet op de omstandigheden dat de arbeidsovereenkomst op initiatief van de werknemer was geëindigd, er sprake was van een lang dienstverband waarbij (de rechtsvoorgangers van) de werkgever in de opleiding en deskundigheid van de werknemer hadden/had geïnvesteerd en de werknemer bij de werkgever onder andere verantwoordelijk was voor het plegen van acquisities en relatiebeheer. Daarbij kwam dat de werknemer onvoldoende gemotiveerd had weersproken dat hij beschikte over de kennis van alle producten, klanten en de inkoop- en verkoopprijzen van de werkgever. Voorts was niet aannemelijk geworden dat de werknemer in zijn functie als projectleider bij een nieuwe werkgever niet in contact zou komen met leveranciers en klanten, gezien de functiebeschrijving in de advertentie waarop de werknemer solliciteerde. 

Het hof te Amsterdam
 had een vordering van de werkgever tot naleving van het concurrentiebeding afgewezen, omdat geen relevante belangen aan de werkgeverszijde aannemelijk waren gemaakt, die een overstap van de werknemer naar een nieuwe werkgever in de weg stonden. Ter onderbouwing van zijn standpunt, kon de werkgever niet volstaan met de verwijzing naar het gezegde ‘pacta sunt servanda’, dat inhoudt dat afspraken gerespecteerd moeten worden. Tevens kon niet worden volstaan met verwijzing naar het nut van concurrentiebedingen waar het de mogelijke overstap van jeugdige door haar ingewerkte werknemers betrof. In de zaak van de voorzieningenrechter te Dordrecht
 werd het concurrentiebeding geschorst, nu de werknemer een substantiële loonsverhoging had en dus positieverbetering te wachten stond, geen verkopende functie had, geen speciale relatie met klanten onderhield, niet betrokken was bij de ontwikkeling van het product en geen kennis had die de nieuwe werkgever niet al op andere wijze had kunnen vergaren. Een concurrentiebeding kan in aanmerking komen voor gehele vernietiging, indien de werkgever oneigenlijk gebruik heeft gemaakt van het concurrentiebeding, niet om diens bedrijfsdebiet te beschermen, maar met het oogmerk om goed personeel in een krappe arbeidsmarkt vast te houden.
 Zo oordeelde de voorzieningenrechter van het hof te Arnhem
 dat die intentie op gespannen staat met de vrijheid van arbeidskeuze, zoals die in artikel 19 lid 3 Gw is neergelegd.

In een recent vonnis is de kantonrechter te Haarlem
 overgegaan tot gehele vernietiging van zowel een concurrentiebeding als een relatiebeding, in de detacheringbranche. Detachering door de ex-werkgever vond plaats bij alle grote banken en verzekeringsinstellingen in Nederland. De werkneemster beëindigde het dienstverband en trad in dienst bij een concurrent van de ex-werkgever, die haar te werk stelde in dezelfde functie en bij dezelfde bank waar ze via haar ex-werkgever werkte. De kantonrechter stelde voorop dat de wetgever met het bepaalde in artikel 7:653 lid 2 BW heeft beoogd dat de rechter, in aanmerking nemende dat het voor een ieder geldende recht op vrije keuze van arbeid, een onbevooroordeelde afweging van de belangen van werkgever en werknemer doet. Het belang van de werkneemster lag daarin dat zij haar positie door in dienst te treden van de nieuwe werkgever, had kunnen verbeteren. Zij ging aanmerkelijk meer verdienen en haar carrièrekansen werden vergroot. Daar kwam bij dat de arbeidsovereenkomst tussen de werkneemster en de ex-werkgever slechts voor bepaalde tijd gold. Volgens de kantonrechter beschikte de werkneemster niet over vitale bedrijfsinformatie waarvan de nieuwe werkgever gebruik kon maken indien de werkneemster bij hem in dienst zou treden/blijven. De bedoeling van de ex-werkgever was om de werkneemster uitsluitend te detacheren bij opdrachtgevers in het bank- en verzekeringswezen. De werkneemster hield zich op geen enkele wijze zelf bezig met dat wat als de kernactiviteit van de ex-werkgever kon worden gezien, het detacheren van medewerkers en de kennis waarover de werkneemster beschikte was kennis die aan alle personeelsleden beschikbaar werd gesteld. Omdat de ex-werkgever vrijwel de gehele Nederlandse bank- en verzekeringswereld bediende, zou de werkneemster bij handhaving van het concurrentiebeding en het relatiebeding onredelijk in haar arbeidskeuze worden belemmerd. Dat de nieuwe werkgever een concurrent was van de ex-werkgever, omdat ook deze laatste zich bezighield met het detacheren van personeel in de bank- en verzekeringswereld, maakte dit niet anders. Het stond de werkneemster vrij om bij de nieuwe werkgever in dienst te treden, daar niet uit het oog moest worden verloren dat het nu juist inherent aan de detacheringbranche is dat werknemers flexibel ingezet kunnen worden. Werkgevers hebben daar belang bij, maar ook voor werknemers kan juist dat aspect van het werken voor organisaties als ex-werkgever en de nieuwe werkgever aantrekkelijk zijn. Het binden van werknemers, door middel van concurrentie- en/of relatiebedingen als de onderhavige, was volgens de kantonrechter onaanvaardbaar.

Verval van het concurrentiebeding op grond van artikel 7:611 BW
In bepaalde gevallen kan een concurrentiebeding ook op grond van artikel 7:611 BW buiten toepassing blijven. Gelijk aan de kantonrechter te Groenlo
 heeft de kantonrechter te Rotterdam in 2008
 een concurrentiebeding vervallen verklaard, wegens het handelen in strijd met goed werkgeverschap. In laatstgenoemde zaak speelde dat de werknemer aan zijn werkgever had gemeld bij een andere onderneming, die vergelijkende werkzaamheden verrichtte, in dienst te willen treden. Hierna vond een evaluatiegesprek plaats, waarin tussen de werkgever en de werknemer verbeterde arbeidsvoorwaarden werden afgesproken. Het gesprek werd in een ‘verslag evaluatiegesprek’ uitgewerkt, waarin tevens een concurrentiebeding werd opgenomen en welk verslag door de werknemer voor akkoord was getekend. De werkgever probeerde de werknemer zijn ontslag in te laten trekken, terwijl hij vóór de ondertekening van verslag wist dat de werknemer zich inmiddels jegens een andere werkgever had gebonden. De vraag in deze procedure was of de werknemer gebonden was aan het concurrentiebeding. De kantonrechter oordeelde dat het niet van goed werkgeverschap getuigt om de werknemer over te halen zijn ontslag in te trekken, terwijl hij zich heeft gebonden ten aanzien van een nieuwe werkgever met als gevolg dat de werknemer zijn verplichten voortvloeiend uit de nieuwe arbeidsovereenkomst niet na kan komen. De werkgever had vóór de ondertekening van het verslag de werknemer in de gelegenheid moeten stellen om na te gaan of de nieuwe werkgever bereid was de werknemer niet aan zijn verplichtingen jegens hem te houden. Naar het oordeel van de kantonrechter kon de werkgever, ook gelet op het recht van vrije arbeidskeuze, de werknemer niet te goeder trouw houden aan het concurrentiebeding, opgenomen in het getekende verslag. Geoordeeld werd dat de zorgvuldigheid van de werknemer niet zo ver gaat dat hij niet in concurrentie mag treden met zijn ex-werkgever. Dit is slechts onder bijzondere omstandigheden onrechtmatig. Op welke omstandigheden de kantonrechter doelde, was niet duidelijk geworden. Wel gaf de kantonrechter aan, aan te sluiten bij de opvattingen van de Hoge Raad.
3.2.2 
Gedeeltelijke vernietiging

In de rechtspraak kiezen rechters nogal eens voor gedeeltelijke vernietiging, oftewel beperking/matiging van het concurrentiebeding. Deze beperking kan geschieden ten aanzien van de geldigheidsduur, de geografische reikwijdte en het functioneel bereik, maar ook de overeengekomen boete. De aard van het belang van de werkgever kan in zijn algemeenheid enige richting geven aan de eventuele wijze van beperking. Wanneer er vrees bestaat voor oneerlijke concurrentie, omdat de werknemer, gebruik makend van de bij de werkgever opgedane kennis en ervaring, diens potentiële cliënten zal overnemen, dan is beperking in geografische werking (tot het gebied waar potentiële cliënten vandaan komen), dan wel tijdsduur (tot het moment dat de door de werknemer opgedane kennis als verouderd kan worden beschouwd) voor de hand liggend. Ligt het te beschermen werkgeversbelang ook op het gebied van specialistische knowhow die de werknemer heeft opgedaan, dan ligt beperking tot dat bepaalde soort activiteiten voor de hand. Als het gaat om kennis van cliënten lijkt een relatie/cliëntenbeding meer aangewezen. Aan de beperking van de boete zal vrijwel steeds het financiële werknemersbelang, dan wel de exorbitante hoogte van de overeengekomen boete ten grondslag liggen. In het navolgende wordt bij elk soort beperking stilgestaan bij enkele (recente) voorbeelden uit de rechtspraak.

Beperking van de geografische reikwijdte
Geografische beperking komt voor in gevallen waarin een werkgeversbelang, dat samenhangt met de aard van de werkzaamheden, tot een bepaald gebied beperkt kan worden. Beperking tot een bepaald gebied is in de rechtspraak bijvoorbeeld toegepast bij een regionaal opererend uitzendbureau
 en tot het rayon waarbinnen de werknemer werkzaam was
. Een verzoek tot beperking werd echter afgewezen in gevallen waarin het ging om een landelijke markt voor schoolborden
, de Europese markt voor camera- en monitorsystemen
 en de internationale markt inzake obligatiehandel
.
 In verband met het landelijk op de markt opereren van de werkgever wees de kantonrechter te Dordrecht
 de vordering van de werknemer tot schorsing c.q. matiging van de geografische reikwijdte, af. Een recente voorlopig oordeel tot beperking van de geografische reikwijdte is te vinden in het vonnis van de voorzieningenrechter te Haarlem van 10 juli 2008
. In deze zaak had de voorzieningenrechter voorop gesteld, dat de enkele omstandigheid dat een intern opgeleide werknemer voor een bedrijf verloren gaat, mede in verband met het grondrecht op vrije arbeidskeuze, geen belang is dat bescherming verdient, zelfs als de werknemer bij een concurrent in dienst zou treden. Wel van belang is, of er een gerechtvaardige grond bestaat voor de vrees dat de gewezen werknemer, door in dienst te treden bij een concurrent, of door anderszins concurrerende werkzaamheden te verrichten, bijvoorbeeld als zelfstandig ondernemer, de bedrijfsbelangen van zijn vroegere werkgever zal schaden. De werknemer in deze zaak beschikte over commercieel relevante informatie over de werkgever, zoals prijzen, gebruikte materialen en procédés die hij ten nadele van de werkgever zou kunnen aanwenden bij anderen of ten behoeve van een eigen bedrijf. Het daaraan voor de werkgever verbonden nadeel klemde temeer, indien de werknemer in de buurt van het bedrijf van de werkgever ging werken, vanwege de mogelijk aanzuigende werking op het klantenbestand van de werkgever. De voorzieningenrechter verwachtte een beperking van de geografische reikwijdte in de bodemprocedure.

Beperking van de geldigheidsduur

Over het algemeen kan worden geconcludeerd dat het belang van de werkgever bij handhaving van het concurrentiebeding niet zodanig is dat de werknemer gedurende een periode van meer dan één jaar aan het beding gehouden kan worden. Zo overwoog de voorzieningenrechter te Utrecht op 5 juli 2002
 dat in het algemeen de kennis die de werknemer van de bedrijfsvoering van zijn werknemer heeft ‘na verloop van één à anderhalf jaar na het einde van het dienstverband, zodanig verouderd zijn dat hij zijn voormalige werkgever niet meer kan beconcurreren op een wijze als waartegen het concurrentiebeding bescherming beoogt te bieden’. Die termijn van één jaar werd maatgevend en tot een bepaald stadsdeel in het geval van psychotherapeuten
 en verloskundige
.
 Anders oordeelde de kantonrechter te Arnhem
, in geval van een relatiebeding, dat er geen aanleiding was het beding in duur te beperken naast matiging van het concurrentiebeding tot de klanten waarmee de werknemer contact heeft gehad, nu een duur van twee jaar niet onbillijk was gelet op de langere duur van het dienstverband en het feit dat de werknemer zich daardoor lange tijd uitsluitend op die klanten had gericht. De rechtbank te Almelo
 oordeelde evenals de voorzieningenrechter te Hilversum
 dat een aan een arbeidsovereenkomst van relatief korte duur gerelateerd concurrentiebeding naar duur en omvang in een redelijke verhouding tot die overeenkomst dient te staan. De duur van het beding zal in de regel de duur van de arbeidsovereenkomst niet mogen overstijgen, bijzondere omstandigheden daargelaten.

Op 23 mei 1996 heeft de president van de rechtbank te Amsterdam
 een bijzondere beperking van de tijdsduur gehanteerd. De ingangsdatum van het concurrentiebeding dat met een looptijd van een jaar was overeengekomen, was gesteld op de dag dat de werknemer op non-actief werd gesteld. De motivering hiervoor was dat het doel van het concurrentiebeding - verbreking van de band met de handel gedurende een jaar – op deze wijze werd geëffectueerd.
 Het hof te ’s-Hertogenbosch
 heeft zich in 2007 uitgelaten over de vraag of de weigering om een werknemer in deeltijd te laten werken van belang kan zijn voor de vraag of hij aan het concurrentiebeding kan worden gehouden. De duur van het concurrentiebeding werd reeds geoordeeld te zijn gaan lopen vanaf het moment dat de werkneemster nauwelijks werkzaamheden meer verrichtte voor de werkgever wegens bevallingsverlof en vakantie. In het oordeel van het hof lag besloten dat de werkneemster een gerechtvaardigd zwaarwegend belang had om uit te zien naar de mogelijkheid om elders in dienstbetrekking te werken, daar zij in een gelijkwaardige functie en bij gelijkblijvende loon in deeltijd werkzaam kon zijn. Het belang van de werkgever lag daarin dat de werkneemster een jaar lang diende weg te blijven van de markten waarin zij bij hem als inkoper van kinderschoenen actief was geweest. De kantonrechter te Zwolle
 oordeelde dat een periode van één jaar, in het licht van de korte duur van het dienstverband, waardoor de werknemer niet of nauwelijks in staat was geweest de klanten van de ex-werkgever echt aan zich te binden, te lang was. Het belang van de ex-werkgever werd afdoende beschermd, als de ex-werknemer gedurende een periode van vier maanden, gerekend vanaf de einddatum van het dienstverband, niet op de in dezen relevante Nederlandse markt actief zou zijn. Vanwege het specialistische karakter van de verhandelde producten had de werkgever voldoende belang bij een verbod voor heel Nederland en niet alleen het voormalige rayon van de werknemer.

Beperking van het functioneel bereik

Wanneer de omschrijving van een concurrentiebeding ruimer is dan het belang van de werkgever, wordt het functioneel bereik van het beding beperkt. De kantonrechter te Tiel
 diende te oordelen over een zaak waarin een concurrentiebeding met nauwelijks begrensde inhoud was overeengekomen, te weten, ‘werknemer verbindt zich om na afloop van de dienstbetrekking geen schade te berokkenen aan werkgever’. De werkgever handelde in sportfashionartikelen en poogde een licentie te verkrijgen voor het merk ‘Cruijff’. De vrees bestond dat de werknemer zich ook daarop zou gaan richten. Het beding werd gematigd tot een verbod om betrokken te zijn bij de exploitatie van merken en logo’s van ‘Cruijff’.
 De werking van een concurrentiebeding kan ook worden beperkt tot diegenen met wie de ex-werkgever een relatie had op het moment van vertrek van de werknemer. Beperking tot het relatiebeding maakt het mogelijk voor de werknemer om in dienst te treden bij een concurrent, met betere arbeidsvoorwaarden, zonder dat misbruik kan worden gemaakt van de gegevens over cliënten van de voormalige werkgever. Belangrijk bij een verbod tot het hebben van contact met klanten is de vraag of dit verbod tevens het hebben van persoonlijk, niet-zakelijke contact omvat. In het arrest van het hof te Amsterdam
 heeft het hof overwogen dat een concurrentiebeding geen onderscheid maakt tussen zakelijke contacten en persoonlijke contacten. Het begrip contact omvat derhalve beide begrippen. Aan de effectiviteit van het concurrentiebeding zou sterk afbreuk worden gedaan als de werkgever telkens zou moeten onderscheiden naar de aard van het contact met klanten. Uit het arrest volgt verder dat een redelijke uitleg van de termen ‘in contact treden’ niet alleen de situatie omvat dat het eerste initiatief tot contact van de werknemer uitgaat, maar ook ziet op een situatie waarin het initiatief van de klant afkomt. 

Een ander recenter voorbeeld van beperking in het functioneel bereik is die van de voorzieningenrechter te Arnhem
. In deze zaak ging het over een werkneemster die voornemens was een eigen onderneming te starten waarin zij zich zou richten op het detacheren van juristen bij gemeenten en andere overheidsinstellingen. De door haar beoogde werkzaamheden kwamen voor een groot gedeelte overeen met de werkzaamheden die zij voor haar werkgever had verricht. De werkgever was dienstverlener voor juridische, financiële en procesmatige zaken en voerde projecten uit binnen verschillende divisies. In haar functie als accountmanager bij haar werkgever hield zij zich bezig met het detacheren van juristen, economen en bedrijfskundigen bij gemeenten en andere overheidsinstellingen (divisie overheid). Volgens de voorzieningenrechter zou een algehele schorsing van het concurrentiebeding of omzetting in een relatiebeding onvoldoende waarborg bieden dat de werkneemster haar werkgever geen (forse) concurrentie zou aandoen, gelet op het feit dat de werkneemster als één van de vier accountmanagers binnen de divisie overheid bij de werkgever specifieke kennis had opgedaan. In verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever werd de werkneemster door het voorstel van de werkgever niet onbillijk benadeeld, welk voorstel inhield dat zij de kennis en ervaring die zij had opgedaan bij de werkgever kon gebruiken om haar eigen onderneming te starten waarin zij zich zou kunnen richten op het detacheren van juristen, zij het niet bij gemeenten en andere overheidsinstellingen. De werkneemster werd de toegang tot de vrije arbeidsmarkt immers niet ontzegd. De voorzieningenrechter besliste overeenkomstig voornoemd voorstel. 

In een andere zaak heeft de voorzieningenrechter van het hof te ’s-Gravenhage
 het concurrentiebeding beperkt tot een relatiebeding. Hierin speelde de vraag of het concurrentiebeding wegens een ingrijpende functiewijziging zwaarder was gaan drukken. De voorzieningenrechter oordeelde dat daar geen sprake van was, omdat de functiewijziging in de lijn der verwachtingen lag. Het was redelijkerwijze te verwachten dat de werknemer, die tot dat moment naar tevredenheid van de werkgever functioneerde gelet op zijn aangehaalde carrièreverloop, na in het kader van het leertraject als aankomend chef-monteur werkzaam te zijn geweest, tot chef-monteur zou worden benoemd. Nu het belang van de werkgever niet verder strekte dan bescherming van zijn relatiebestand zag het hof aanleiding het concurrentiebeding te beperken tot een relatiebeding. 

In een zaak van de voorzieningenrechter te Zwolle
 waren de werkgever en de werknemer een concurrentiebeding en een relatiebeding afzonderlijk overeengekomen. De voorzieningenrechter oordeelde dat wegens het ontbreken van voldoende in rechte te respecteren belangen aan de zijde van de werkgever, terwijl zijn belangen, voor zover aanwezig, voldoende werden beschermd door het relatiebeding, de werknemer door het concurrentiebeding onbillijk werd benadeeld. Het concurrentiebeding werd door de rechter geschorst, terwijl het relatiebeding van kracht was gebleven. 

De kantonrechter te Arnhem
 heeft in een zaak betreffende een relatiebeding, waarin de werkgever aan een derde een bedrijfsonderdeel had verkocht en waarbij de werknemer niet mee wilde overgaan op de verkrijger, bij het bepalen van de matiging van het relatiebeding het belang van de werkgever dat bestond uit een met de verkrijger overeengekomen contractuele boete, als een rechtens te beschermen belang beoordeeld. Het relatiebeding werd gematigd tot de klanten met wie de werknemer tijdens zijn dienstverband contact had. De kantonrechter zag geen aanleiding het beding daarnaast in duur te beperken, nu een duur van het gematigde beding van twee jaar niet onbillijk was gelet op de lange duur van het dienstverband en het feit dat de werknemer zich daardoor lange tijd uitsluitend op deze klanten had gericht.
Beperking van de boete
Het beperken van het boetebedrag dat doorgaans aan een concurrentiebeding wordt gekoppeld, valt ook te zien als een vorm van matiging van het concurrentiebeding. De bepalingen van de artikelen 7:650 en 7:651 BW inzake een boetebeding in een arbeidsovereenkomst, zijn volgens het arrest Ghisyawan/Lan-Alyst van de  Hoge Raad
 niet van toepassing op een in een concurrentiebeding opgenomen boete. Tot 1 april 1997 bevatte artikel 7:653 BW een bepaling inhoudende dat de rechter schadevergoeding kon matigen, in het geval dat de werknemer in strijd handelde met het beding en schadevergoeding had bedongen. Deze bepaling verviel, omdat volgens de wetgever de algemene regeling van artikel 6:94 BW toepassing kon hebben. Er wordt algemeen aangenomen dat de gehele vierde paragraaf van afdeling 9 van boek 6 BW op het concurrentiebeding van toepassing is. Om te beginnen bepaalt artikel 6:91 BW dat als boetebeding wordt aangemerkt ieder beding waarbij is bepaald dat ‘de schuldenaar, indien hij in de nakoming van zijn verbintenis tekortschiet, gehouden is een geldsom of een andere prestatie te voldoen, ongeacht of zulks strekt tot vergoeding van schade of enkel tot aansporing om tot nakoming over te gaan’. Het maakt dus geen verschil uit of het boetebeding is gemaakt om de schuldenaar een extra prikkel tot nakoming te geven of om de schuldeiser schadeloos te stellen. Artikel 6:92 lid 1 BW bepaalt dat ‘niet zowel nakoming van de verbintenis als betaling van de boete kan worden geëist’. Van dit artikel kan echter worden afgeweken. Dit gebeurt in de praktijk weinig, maar desondanks zijn rechters van mening dat betaling van de boete niet betekent dat het de werknemer vrij staat om het concurrentiebeding te overtreden. Artikel 6:92 lid 2 BW bepaalt dat het boetebeding in de plaats treedt van de schadevergoeding. In veel concurrentiebedingen wordt hiervan afgeweken met de termen ‘onverminderd het recht van de werkgever om volledige schadevergoeding te vorderen’. Ontbreekt een dergelijke bepaling echter, dan is het verschuldigde bedrag, ongeacht de daadwerkelijk geleden schade, het boetebedrag, eventueel gematigd door de rechter. Als laatst bepaalt artikel 6:92 lid 3 BW dat ‘bij niet-toerekenbare tekortkoming aan de zijde van de schuldenaar, de schuldeiser geen nakoming van het boetebeding kan vorderen’. Een situatie waarin het concurrentiebeding zou kunnen spelen, zou kunnen zijn dat de nieuwe werkgever van de aan het concurrentiebeding gebonden werknemer fuseert en de werknemer in verband daarmee genoodzaakt wordt om te gaan werken op een plaats die ligt binnen het geografisch bereik van het beding, terwijl de werknemer juist daarbuiten werk had gezocht.

In de bepaling van artikel 6:93 BW ligt besloten dat ‘voor het vorderen van nakoming van het boetebeding een aanmaning of een voorafgaande verklaring nodig is in dezelfde gevallen als deze is vereist voor het vorderen van schadevergoeding op grond van de wet’. Daarbij wordt gedoeld op artikel 6:74 BW, inhoudende dat ‘de verplichting om de schade van de schuldeiser te vergoeden eerst ontstaat nadat de schuldenaar in verzuim is, tenzij nakoming reeds blijvend onmogelijk is’. Is eenmaal een overtreding van een concurrentiebeding geconstateerd, dan is nakoming reeds blijvend onmogelijk geworden. Staat een boete op elke dag dat de overtreding voortduurt, dan kan steeds per dag worden geconstateerd dat nakoming voor die dag blijvend onmogelijk is geworden. Het is dan niet meer nodig dat de werknemer in verzuim is. Dit geldt ook indien op de overtreding één boetebedrag is vastgesteld. Artikel 6:94 lid 1 BW regelt de matigingsbevoegdheid van de rechter, indien de ‘billijkheid dit klaarblijkelijk eist’. Gezien dit criterium heeft de rechter een grote mate van vrijheid. De inperking van deze vrijheid ligt in de toevoeging dat het boetebedrag niet op minder kan worden gesteld dan de schadevergoeding op grond van de wet. Nu artikel 6:109 BW bepaalt dat de rechter de wettelijke verplichting tot schadevergoeding kan matigen – onder andere criteria – is deze ondergrens niet zo absoluut. De kantonrechter te Dordrecht
 achtte een in een concurrentiebeding opgenomen boetebeding nietig, omdat in strijd met de wet was opgenomen dat de boete niet voor matiging in aanmerking kwam. Gelet op de bepaling van artikel 3:41 BW had de rechter ook kunnen besluiten in afwijking van hetgeen was overeengekomen, toch te matigen. Artikel 6:94 lid 2 BW ziet op ‘een bedongen boete die bestemd is in de plaats te treden van de schadevergoeding’. Een boetebeding in een concurrentiebeding heeft vrijwel dat karakter. Het toekennen van aanvullende schadevergoeding is in die gevallen dan ook mogelijk. Uit de uitspraak van de president van de rechtbank te Groningen
 volgt dat het betalen van het volledige boetebedrag niet met zich meebrengt dat het de werknemer vrij staat te handelen alsof geen concurrentiebeding meer bestaat. De motivering hiervoor is dat het belang van een werkgever bij een concurrentiebeding is gelegen in de naleving ervan en niet in de inning van de boete. De president gelastte nakoming op straffe van een dwangsom. Blijkens het arrest van het hof te Amsterdam
 verhindert artikel 6:92 BW lid 1 BW niet dat de werkgever nakoming van het beding verlangt nadat hij tegenover de werkneemster al aanspraak heeft gemaakt op de boete. De boete is bedoeld als prikkel voor de werkneemster om het beding na te leven, aldus het hof.

Zoals uit het voorgaande blijkt, kan nakoming van een concurrentiebeding door middel van een door de rechter op te leggen dwangsom worden afgedwongen. Het is ook mogelijk om een dwangsom te verbinden aan een concurrentiebeding waarin geen boetebeding was opgenomen, maar ook als extra dwangmiddel tot nakoming in het geval er wel een boetebeding was overeengekomen. In het laatste geval gaat de rechter daartoe alleen over indien aannemelijk is dat het boetebeding als zodanig onvoldoende zal zijn om de werknemer tot nakoming te bewegen, zoals de Hoge Raad
 concludeerde. Hoewel de boete en de dwangsom beiden gericht zijn op het afdwingen van nakoming van het concurrentiebeding bestaan er belangrijke verschillen tussen beiden. Een dwangsom wordt gesteld op overtreding van een rechterlijke uitspraak, wat met zich meebrengt dat de dwangsom bij overtreding verschuldigd is, tenzij de betreffende uitspraak vernietigd wordt. De consequentie hiervan is dat, indien in kort geding een dwangsom wordt opgelegd, de bedragen bij overtreding verschuldigd zijn, ook als later in de bodemprocedure het beding (gedeeltelijk) wordt vernietigd. Heeft de werknemer boetes betaald en blijkt het beding later ongeldig, dan zijn de boetes onverschuldigd betaald. Een ander verschil is dat het matigingsrecht ex artikel 6:91 BW uitsluitend ziet op de boetes en niet op de dwangsommen.

Een belangrijke vraag is in hoeverre de bevoegdheid van de rechter tot (gedeeltelijke) vernietiging als bedoeld in artikel 7:653 lid 2 BW zich verhoudt tot het bepaalde in artikel 6:94 BW. Maatgevend in deze is het arrest Eshuis/Neurink van de Hoge Raad
, gewezen in de tijd dat de bevoegdheid tot matiging van de boete nog in artikel 7:653 lid 4 BW was geregeld. Daarin overwoog de Hoge Raad:

‘dat de verhouding tussen het tweede en het vierde lid deze is, dat het tweede lid de rechter de bevoegdheid geeft het concurrentiebeding zelf geheel of gedeeltelijk teniet te doen, terwijl het vierde lid hem bevoegd maakt om de voor een bepaalde reeds gepleegde overtreding volgens het beding verschuldigde schadevergoeding te matigen zonder het beding zelf te wijzigen; (…) dat dan ook onder de in lid vier genoemde, door de werkgever van de arbeider bedongen schadevergoeding mede is te verstaan de schadevergoeding, verschuldigd krachtens een beding zoals dat door de rechter was gewijzigd’. 

Het gevolg hiervan is dat een vordering tot matiging van het boetebeding ook nog kan worden ingesteld nadat de rechter het boetebedrag al op grond van artikel 7:653 lid 2 BW lager heeft gesteld. Ook wordt het mogelijk geacht dat een werknemer, door zijn werkgever aangesproken tot betaling van het boetebedrag, zich hiertegen verweert met een beroep op artikel 6:94 BW en in reconventie een beroep doet op (gedeeltelijke) vernietiging ex artikel 7:653 lid 2 BW. Evenmin is het onmogelijk dat een boetebedrag eerst wordt gematigd, waarna de rechter in een latere procedure tot het oordeel komt dat het beding vernietigd moet worden en de al gematigde bedragen alsnog onverschuldigd blijken te zijn. De wet geeft geen duidelijke criteria op grond waarvan een rechter tot matiging van de boete kan besluiten. Aangenomen wordt dat de omstandigheden die meewegen zijn de duur van de arbeidsovereenkomst, de absolute hoogte van het bedrag, de verhouding tot het salaris van de werknemer, de verhouding tot de omvang van de door de werkgever geleden schade en de persoonlijke omstandigheden van de werknemer.
 Deze omstandigheden zijn te vinden in het vonnis van de kantonrechter te Gouda
.
 De kantonrechter te Zwolle
 achtte het bij matiging van de boete van belang dat de ex-werkgever geen daadwerkelijk nadeel had ondervonden ten gevolge van de indiensttreding van de werknemer bij de nieuwe werkgever. De ex-werkgever had niet bemerkt dat haar klanten naar de nieuwe werkgever waren overgestapt. Noch gesteld noch gebleken was dat de omzetdaling samenhing met de indiensttreding van de werknemer bij de nieuwe werkgever. Tevens was niet aannemelijk gemaakt dat de werknemer ontslag had genomen om vervolgens de nieuwe werkgever te kunnen bevoordelen en dat hij aan de nieuwe werkgever de aan hem verstrekte bedrijfsinformatie had doorgespeeld. Verder deed er toe dat de werknemer inmiddels een WW-uitkering genoot, een huurwoning had en geen vermogen bezat. Onder de omstandigheden dat de arbeidsovereenkomst slechts van korte duur was, de werknemer slechts uitvoerende, geen leidinggevende werkzaamheden verrichtte en geen enkele beslissende bevoegdheid had en dat er sprake was van een verbetering in de arbeidsvoorwaarden voor de werknemer bij de nieuwe werkgever ten opzichte van de arbeidsvoorwaarden bij zijn ex-werkgever, achtte de kantonrechter te Haarlem
 dat met toepassing van het bepaalde in artikel 6:94 lid 1 BW de billijkheid klaarblijkelijk eiste dat de contractuele boete werd gematigd.

Combinatie van beperkingen
Het is denkbaar dat de rechter, de wederzijdse belangen afwegend, tot het oordeel komt dat het concurrentiebeding op meerdere manieren dient te worden beperkt. Zo heeft de kantonrechter te Groenlo in januari 1998
 een concurrentiebeding gematigd wat betreft de tijd, de geografische werkingssfeer en de activiteiten in verband met cliënten van de voormalige werkgever. De voorzieningenrechter te ’s-Hertogenbosch
 heeft de geldigheidsduur van het beding en het geografisch geldingsgebied gematigd.
3.2.3 
De proeftijd

Ook in het geval het dienstverband met een werknemer tijdens de proeftijd wordt beëindigd, kan de werkgever belang hebben bij handhaving van het overeengekomen concurrentiebeding. In 2005 heeft de kantonrechter te Hilversum
 zich mogen uitlaten over de vraag of de werknemer die de arbeidsovereenkomst tijdens de proeftijd had opgezegd, gebonden was aan het concurrentiebeding. De kantonrechter beantwoordde deze vraag bevestigend.

3.2.4 
Faillissement

Een grote rol bij de vraag of een werknemer gebonden is aan een concurrentiebeding in geval van faillissement is de vraag of er al dan niet sprake is van een doorstart van het failliete bedrijf. Is dat het geval, dan heeft de curator een zeker belang dat de werknemers aan hun concurrentiebedingen kunnen worden gehouden. In een zaak oordeelde de president van de rechtbank te Roermond
 dat de curator geen belang had bij een beroep op het concurrentiebeding en dat de koper geen rechten aan het concurrentiebeding kon ontlenen, omdat in de wet nadrukkelijk is bepaald dat de bepalingen van de overgang van de onderneming niet van toepassing zijn in het geval van faillissement.
 Het hof te ’s-Hertogenbosch in 2007
 bepaalde dat de curator de door hem ontslagen werknemers in beginsel niet aan een concurrentiebeding kon houden, daar in het concurrentiebeding vermeld stond dat indien de arbeidsovereenkomst buiten de schuld van de werknemer zou eindigen, het beding niet langer gold. Wel kon de curator, onder bepaalde omstandigheden, de werknemers gedurende de opzegtermijn aan het concurrentiebeding houden. De curator diende dan uitdrukkelijk, bij de ontslagbrief of voordien, te bedingen dat de werknemers in verband met een mogelijke doorstart niet vóór het einde van de opzegtermijn elders in dienst zouden treden, dan wel tot het einde van die opzegtermijn niet bij een concurrerend bedrijf zouden gaan werken.

3.2.5 
Ontbinding van de arbeidsovereenkomst en (gedeeltelijke) vernietiging

In de rechtspraak zijn er verschillende opvattingen van rechters over de vraag of het mogelijk is in een ontbindingsprocedure een concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk te vernietigen. Voorstanders hiervan zien dit als een wijze van vergoeding ex artikel 7:685 lid 8 BW. Een belangrijke vraag hierbij is of de rechter een dergelijke vergoeding anders dan in geld kan toekennen. In het arrest Intramco/Grotenhuis heeft de Hoge Raad in 2000
 geoordeeld dat het mogelijk was dat de kantonrechter bij wijze van vergoeding aan een werknemer toekende ‘het recht om conform hetgeen partijen daaromtrent zijn overeengekomen gebruik te maken van de optieregeling, onder veroordeling van de werkgever tot medewerking aan de uitoefening daarvan’. De overweging van het hof ‘dat een ex artikel 7:685, achtste lid, BW toe te kennen vergoeding naar billijkheid ook kan bestaan uit een vergoeding in natura’, heeft de Hoge Raad niet expliciet overgenomen, maar dit lijkt uit het arrest te kunnen worden afgeleid. Hiervan uitgaande moet een vergoeding in de vorm van vernietiging van het concurrentiebeding mogelijk zijn. In het daarna gewezen arrest ING/Van Ravenswade oordeelde de Hoge Raad in 2003
 echter dat een vergoeding ex artikel 7:685 BW slechts in geld kan worden toegewezen. In de lagere jurisprudentie wordt verschillend omgegaan met verzoeken om tevens het concurrentiebeding te vernietigen. Ondanks het verzet van de werkgever honoreerde de kantonrechter te Alkmaar
 het verzoek van de werknemer om het concurrentiebeding vervallen te verklaren.

3.2.6 
Vaststellingsovereenkomst en (gedeeltelijke) vernietiging

Het komt regelmatig voor dat de werkgever en de werknemer in een vaststellingsovereenkomst die betrekking heeft op de beëindiging van de arbeidsovereenkomst, afspreken dat het concurrentiebeding uit de arbeidsovereenkomst gehandhaafd blijft. Zo was in een zaak van de kantonrechter te Brielle
 het geval dat de werkgever en de werknemer een concurrentiebeding voor de duur van vijf jaren in de vaststellingsovereenkomst hadden vastgelegd, waarin tevens finale kwijting was overeengekomen. De werknemer wilde zich, na een tijdje in een andere branche dan die van de ex-werkgever werkzaam te zijn geweest, weer richten op de branche van de ex-werkgever. Daartoe vorderde de werknemer gehele of gedeeltelijke vernietiging van het concurrentiebeding, dan wel een vergoeding en matiging van de contractuele boete. De kantonrechter wees de vorderingen van de werknemer af, oordelende dat tussen partijen een intensief overleg is geweest over de vaststellingsovereenkomst, waarbij partijen waren bijgestaan door juristen en dat de vaststellingsovereenkomst een weloverwogen totaalpakket was, waardoor geen sprake meer was van een puur concurrentiebeding, maar van een pakket van bedingen. Deze omstandigheid stond eraan in de weg dat één element uit de vaststellingsovereenkomst ongedaan werd gemaakt. Door het ongedaan maken van het concurrentiebeding zou het beoogde evenwicht worden verstoord. Bovendien was finale kwijting opgenomen en was afgezien van het recht tot ontbinding of vernietiging. Verder werd de werknemer niet zodanig in zijn mogelijkheden beperkt dat sprake zou zijn van een onredelijk beding en was de duur van vijf jaar niet zodanig onredelijk dat deze zou moeten worden bekort. Tevens was van belang dat de werknemer het beding ook zelf niet als bezwarend had ervaren, omdat hij in een andere branche was gaan werken.

3.3 
Verval van het concurrentiebeding bij schadeplichtig ontslag
Artikel 7:653 lid 3 BW bepaalt dat een werkgever geen rechten kan ontlenen aan een concurrentiebeding, indien de werkgever wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd, schadeplichtig is. Artikel 7:677 lid 1 BW bepaalt dat iedere partij die een arbeidsovereenkomst opzegt zonder een dringende reden of gelijktijdige mededeling van die dringende reden, schadeplichtig is. Ook is volgens het tweede lid van voornoemd artikel schadeplichtig de partij die opzegt tegen een eerdere dag, dan tussen partijen geldt. De partij die door opzet of schuld aan de wederpartij een dringende reden heeft gegeven om de arbeidsovereenkomst onverwijld op te zeggen is volgens artikel 7:677 lid 3 BW eveneens schadeplichtig, indien de wederpartij van die bevoegdheid heeft gebruik gemaakt of de rechter op die grond de arbeidsovereenkomst heeft ontbonden. Indien zich één van de voorgaande in de wet omschreven gevallen van schadeplichtigheid voordoet, verliest de werkgever krachtens artikel 7:653 lid 3 BW zijn rechten uit het concurrentiebeding. Uit het vonnis van de voorzieningenrechter van de rechtbank te Zwolle
 volgt dat de stelplicht en de bewijslast dat er sprake is van een dringende reden en derhalve geen sprake zou zijn van een schadeplichtig ontslag, rust op de partij die de arbeidsovereenkomst wegens een volgens hem dringende reden heeft beëindigd. Dit betekent derhalve dat de bewijslast niet altijd bij de eisende partij behoeft te liggen. Het is onduidelijk of een werkgever zijn rechten uit het concurrentiebeding ook kan verliezen buiten voornoemde wettelijke gevallen van schadeplichtigheid. De vraag is of de reikwijdte van artikel 7:653 BW verder strekt dan die gevallen zoals genoemd in artikel 7:677 BW. De Hoge Raad leek in zijn arrest Rijnberk/Van Houten van 1966
 artikel 7:653 lid 3 BW strikt te hanteren. De Hoge Raad maakte duidelijk dat niet de eventuele schadeloosstelling in welke vorm dan ook beslissend is voor de vraag of sprake is van een schadeplichtig ontslag, maar de aard van de beëindigingshandeling. Een beëindiging met wederzijds goedvinden leidt nimmer tot verval van het concurrentiebeding. Een toepassing van artikel 7:677 BW was aan de orde in het arrest van het hof te ’s-Gravenhage
, waarin het hof verklaarde dat de werkgever geen rechten aan het concurrentiebeding kon ontlenen, wegens het feit dat de werkgever de arbeidsovereenkomst met de werknemer met onmiddellijke ingang had beëindigd zonder inachtneming van de geldende opzegtermijn van een maand en derhalve op grond van artikel 7:677 lid 2 BW onregelmatig had opgezegd. Bij het bepalen van de schadeplichtigheid had ook de voorzieningenrechter te Arnhem
 de situatie aan artikel 7:677 BW getoetst.
Op grond van lagere jurisprudentie lijkt de schadeplichtigheid niet in rechte te hoeven zijn vastgesteld. Voldoende lijkt dat de werkgever in de visie van de oordelende rechter schadeplichtig is zonder dat de daaruit voortvloeiende schadevergoeding is gevorderd, zoals het geval was in het arrest van het hof te ’s-Hertogenbosch van 1990
. Ook was dit het geval in het vonnis van de rechtbank te Breda
, waarbij de rechter uitging van het verval van het concurrentiebeding zonder dat de werknemer de schadevergoeding had geclaimd. In het vonnis van de rechtbank te Dordrecht
 ging het om een werknemer die geen ontslag op staande voet had genomen, maar dat waarschijnlijk wel zonder schadeplichtigheid zijnerzijds had kunnen doen. Vanwege zijn wangedrag kon de werkgever geen rechten ontlenen aan het concurrentiebeding. In de zaak van de kantonrechter te Groenlo
 had de werknemer ontslag moeten nemen, omdat de werkgever de werknemer in strijd met het beginsel van goed werkgeverschap in ernstige mate had geschoffeerd en onbehoorlijk bejegend, op grond waarvan de kantonrechter te Groenlo heeft geoordeeld dat plaats was voor toepassing van artikel 7:653 lid 3 BW. Het in strijd handelen met goed werkgeverschap was hierin dus gelijkgesteld met schadeplichtig ontslag.

Een ontbinding met een vergoeding wordt soms ook gelijkgesteld met schadeplichtig ontslag. Een voorbeeld hiervan is te vinden in het vonnis van de kantonrechter te Rotterdam
, waarbij de ontbinding geheel verwijtbaar werd geacht aan de zijde van de werkgever. In gelijke zin oordeelde de kantonrechter te Alkmaar
, waarbij artikel 7:653 lid 3 BW naar analogie werd toegepast, omdat de werkgever slecht zou hebben gehandeld.
 Anders oordeelde de kantonrechter te Maastricht in april 2008
. In deze zaak was het geval dat twee werknemers zelf om ontbinding van hun arbeidsovereenkomsten hadden verzocht, waarbij de toekenning van een ontbindingvergoeding niet maatgevend werd geacht. De ontbinding van de arbeidsovereenkomsten onder toekenning van een vergoeding strekte volgens de kantonrechter niet verder dan dat een mate van verwijtbaarheid inzake de ontbinding van de arbeidsovereenkomsten bij de werkgever werd gelegd. Deze vaststelling ging niet zover dat de werkgever schadeplichtig was jegens de werknemers in de zin van artikel 7:677 BW. In een aantal gevallen is een ontslag dat kennelijk onredelijk werd geacht in de zin van artikel 7:681 BW gelijkgesteld aan schadeplichtig ontslag als bedoeld in artikel 7:653 lid 3 BW. Zo gebeurde dat door de president van de rechterbank te Amsterdam
.

3.4
De vergoeding aan de werknemer

Artikel 7:653 lid 4 BW biedt de mogelijkheid aan de rechter om voor de duur van een concurrentiebeding een vergoeding toe te kennen aan de werknemer die in belangrijke mate wordt belemmerd om anders dan in dienst van de werkgever werkzaam te zijn. Uit de spaarzame jurisprudentie mag worden afgeleid dat van deze mogelijkheid weinig gebruik wordt gemaakt.
 Komt de rechter aan het verzoek tot gedeeltelijke vernietiging tegemoet, dan is een vergoeding in beginsel niet meer op zijn plaats, maar niet uitgesloten.
 De voorzieningenrechter van de rechtbank te Rotterdam
 heeft zowel het concurrentiebeding gedeeltelijk vernietigd als ambtshalve een verplichting aan de werkgever opgelegd om de werknemer gedurende de duur van het concurrentiebeding een vergoeding te betalen. Hier speelde mee dat de werknemer slechts een zeer beperkte opleiding in formele zin had en zijn volledige werkzame leven op het terrein van de latexcompounds werkzaam was geweest. Een ambtshalve vergoeding lijkt ook door de voornoemde voorzieningenrechter te Utrecht te zijn toegekend. Een aanbod van de werkgeverszijde om een vergoeding aan de werknemer te betalen, is voldoende reden om het desbetreffende concurrentiebeding niet te vernietigen.
 Zo blijkt uit het vonnis van de rechtbank te ‘s-Gravenhage
. Anders heeft de voorzieningenrechter te Utrecht
 geoordeeld. In deze zaak zou handhaving van het concurrentiebeding ertoe leiden dat het voor de werknemer onmogelijk werd om werkzaamheden voor een concurrent te verrichten. Een beroep op dit beding was naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar. Daar deed niet aan af dat de voormalige werkgever had aangeboden om gedurende een jaar het salaris door te betalen.
Zoals de bepaling van artikel 7:653 lid 4 BW stelt, dient de hoogte van de vergoeding met het oog op de omstandigheden van het geval naar ‘billijkheid’ te worden vastgesteld. De vergoeding hoeft niet gebaseerd te zijn op door de werknemer te lijden (inkomens)schade, maar uit de rechtspraak blijkt dat rechters de vergoeding wel op die omstandigheid baseren.
 De voornoemde voorzieningenrechter van de rechtbank te Rotterdam heeft de (billijkheids)vergoeding gerelateerd aan het verschil tussen het salaris dat de werknemer bij de werkgever had kunnen verdienen en de (maximale) WW-uitkering die de werknemer zou kunnen ontvangen. Te Assen
 heeft de voorzieningenrechter een vergoeding aan de werknemer toegekend die overeenkwam met het verschil tussen het salaris dat de werknemer bij de nieuwe werkgever had kunnen ontvangen en het salaris dat hij bij de oude werkgever ontving. Nu artikel 7:653 lid 4 BW stelt dat de vergoeding wordt toegekend voor de duur van de belemmering, impliceert dit overigens dat de vergoeding niet meer verschuldigd is, indien de werkgever voor het einde van de betreffende tijdsduur aan de werknemer meedeelt dat hij niet langer aan het concurrentiebeding zal worden gehouden.
 Verder staat het feit dat partijen in een concurrentiebeding zelf een vergoeding zijn overeengekomen voor de duur dat de werknemer door het concurrentiebeding wordt belemmerd er niet aan in de weg dat de rechter een andere vergoeding toekent.
Het is mogelijk dat een werknemer al voor het einde van de arbeidsovereenkomst reeds om vaststelling van een vergoeding vraagt. Van deze mogelijkheid wordt niet veelvuldig gebruik gemaakt. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat de werknemer de mate van belemmering niet aannemelijk kan maken. Zoals blijkt uit het vonnis van de kantonrechter te rechtbank te Dordrecht van 1995
 is de mate van belemmering beter inzichtelijk te maken, als men een concrete baan op het oog heeft.
 De voorzieningenrechter te Utrecht
 wees een vordering tot vergoeding ex artikel 7:653 lid 4 af, omdat de werknemer niet in belangrijke mate werd belemmerd om elders dan bij de werkgever werkzaam te zijn Het concurrentiebeding zag immers alleen op een beperkt aantal functies in de koffiebranche – waarin de werkgever opereerde – voor een relatief korte periode van één jaar. De werknemer had in ieder geval gedurende de eerste zeven weken na het einde van zijn dienstverband met de werkgever een redelijk inkomen weten te verwerven. Verder werd door hem niet, althans onvoldoende gemotiveerd, weersproken de stelling van de werkgever dat hij de keuze had om bij meerdere werkgevers buiten de koffiebranche te solliciteren, maar dat hij ondanks het feit dat hij sinds geruime tijd wist dat aan zijn functie een einde zou komen, geen serieuze sollicitatiepogingen had verricht. De kantonrechter te Roermond
 zag recent ook geen aanleiding om aan de werkgever de verplichting op te leggen aan de werknemer een maandelijkse vergoeding uit te keren, omdat niet was gebleken dat het voor de werknemer volstrekt onmogelijk was om elders aan de slag te gaan. Het was tevens niet, althans onvoldoende, komen vast te staan dat de werknemer bij de potentiële werkgever een aanzienlijke verbetering van de werknemers financiële positie zou betekenen. De kantonrechter te Dordrecht
 achtte geen zodanige belemmering aanwezig om een vergoeding toe te kennen, nog daargelaten dat iemand die zelf ontslag heeft genomen in principe niet voor een vergoeding in aanmerking komt. Volgens voornoemde voorzieningenrechter te Assen is een vergoeding reeds op zijn plaats wanneer bijvoorbeeld het beding de arbeider noodzaakt om met een minder goedbetaalde betrekking genoegen te nemen. Een volkomen onmogelijkheid om werk te vinden is hiervoor niet vereist. Nu de werknemer bij zijn nieuwe werkgever meer zou kunnen verdienen dan bij zijn oude werkgever en de werknemer op zoek was gegaan naar een nieuwe werkgever, omdat zijn oude werkgever het dienstverband niet had verlengd, was de rechter van oordeel dat de werknemer door handhaving van het concurrentiebeding een ernstig nadeel ondervond. Gedurende de handhaving van het concurrentiebeding diende de oude werkgever dan ook een vergoeding, zoals eerder weergegeven, aan de werknemer te betalen. De voorzieningenrechter te Tilburg
 kende ambtshalve een vergoeding toe bij handhaving van het concurrentiebeding, daarbij rekeninghoudende met de reden voor opzegging van de arbeidsovereenkomst door de werkneemster, het feit dat de werkneemster de activiteiten buiten de in het beding genoemde gebieden kon uitoefenen, zij zich met andere werkzaamheden een inkomen kon verwerven en zij voor haar levensonderhoud niet alleen van haar eigen inkomsten afhankelijk was. Het is niet mogelijk om, indien zich een wijziging in de omstandigheden voordoet, waardoor de mate van de belemmering toe- of afneemt, de rechter te vragen de eerder vastgestelde vergoeding bij te stellen. Op grond van artikel 6:258 BW kan een van de partijen de rechter vragen de gevolgen van een overeenkomst te wijzigen of deze geheel of gedeeltelijk te ontbinden op grond van onvoorziene omstandigheden welke van dien aard zijn dat de wederpartij naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag verwachten. In hoeverre een beroep hierop zal slagen, is (nog) onduidelijk.

De vergoeding bij ontbinding van de arbeidsovereenkomst

In de rechtspraak wordt verschillend gedacht over de mogelijkheid om een concurrentiebeding mee te nemen in een ontslagvergoeding. De kantonrechter te Rotterdam
 heeft betoogd dat dit onmogelijk was, maar (gedeeltelijke) vernietiging van het concurrentiebeding wel. De kantonrechters te Terneuzen
 en Tilburg
 hebben bepaald dat de hoogte van de vergoeding afhankelijk zal zijn van de vraag of de werkgever binnen een te noemen termijn al dan niet aangeeft afstand te zullen doen van zijn rechten uit het concurrentiebeding. In gelijke zin oordeelde de kantonrechter te Haarlem in 2008
 in het geval van een commercieel manager, nu die functie een groot afbreukrisico meebracht en minder ontslagbescherming. De kantonrechter te Haarlem
 kende aan de werknemer een vergoeding toe, maar tegelijkertijd bepaalde deze dat de vergoeding terugbetaald zou moeten worden indien de werknemer voor een bepaalde datum concurrerende activiteiten ging ontplooien. De kantonrechter te Leeuwarden
 wees een incidenteel verzoek van de werknemer om de arbeidsovereenkomst wegens een door de werkgever gegeven dringende reden te ontbinden, af. De kantonrechter was van oordeel dat het incidenteel verzoek was ingesteld met het kennelijke doel om een uitspraak te verkrijgen omtrent de al dan niet geldigheid van het in de arbeidsovereenkomst voorkomend concurrentiebeding, wat materieel gezien zou neerkomen op het geven van een verklaring voor recht. De ontbindingsprocedure, die gericht is op het op korte termijn verkrijgen van een oordeel omtrent het al dan niet voortduren van een arbeidsrelatie en waarin in beginsel geen mogelijkheden zijn tot het leveren van bewijs, zou zich niet lenen voor het geven van een oordeel omtrent de geldigheid van het concurrentiebeding of het betrekken van dat eventuele beding bij de hoogte van de toe te kennen ontbindingsvergoeding. Het feit dat de rechter in een ontbindingsprocedure een extra bedrag heeft toegekend vanwege het concurrentiebeding, ontneemt de werknemer overigens niet het recht om in een andere procedure het concurrentiebeding in rechte te laten toetsen. Dit valt te lezen uit het arrest van de Hoge Raad van 2001
 in combinatie met het arrest van het hof te Leeuwarden
.

4 
De rechtspraak versus het wetsvoorstel 28 167
In dit hoofdstuk wordt antwoord gegeven op de vraag ‘Komt de rechtspraak aan het wetsvoorstel 28 167 tegemoet?’. Er wordt met name bezien in hoeverre de rechtspraak in de voorgestelde wijzigingen heeft voorzien. Op 13 juni 2006 is het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding (28 167) door de Eerste Kamer verworpen. Met de verwerping van voornoemd wetsvoorstel is de hoop van de wetgever tot het vergroten van de rechtszekerheid van de werknemer de grond ingeboord. De verwerping van het wetsvoorstel betekent dat in de bepaling van artikel 7:653 BW geen wijzigingen zijn gebracht, zodat de bepaling nog steeds rechtskracht heeft. Of de eventuele ontwikkelingen in de rechtspraak in positieve zin aansluiten op het wetsvoorstel is nog niet duidelijk. In dit hoofdstuk wordt getracht die duidelijkheid te verschaffen. De eerste paragraaf behandelt het doel van het wetsvoorstel en beschrijft de voorgestelde wijzigingen. In de tweede paragraaf wordt per voorgestelde wijziging aan de hand van de rechtspraak getoetst of de wetgever zijn doel heeft bereikt. In paragraaf drie worden enkele opvattingen van de regering aangehaald, die in het kader van het wetsvoorstel zijn bekend gemaakt. Tot slot wordt in de vierde paragraaf de conclusie weergegeven.

4.1
Het doel van het wetsvoorstel 28 167 en de voorgestelde wijzigingen
In het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding werden nieuwe geldigheidsvoorwaarden voor een concurrentiebeding voorgesteld. Met de voorgestelde wijzigingen, zie bijlage, werd beoogd de rechtszekerheid te bevorderen, beter evenwicht tussen de werkgevers- en de werknemersbelangen te creëren en een onnodig beroep op het concurrentiebeding tegen te gaan.
 De voornaamste wijzigingen in het wetsvoorstel in vergelijking met de thans geldende regeling van het concurrentiebeding zijn de verplichte billijke vergoeding die de werkgever aan de werknemer moet betalen voor de duur van het concurrentiebeding, het verval van het beding bij schadeplichtig ontslag krachtens artikel 7:677 BW, leden 1 en 3, de eisen die aan de omschrijving van de beperking worden gesteld en de eis van een maximale duur van de beperking van één jaar, de gevallen waaronder het beding komt te vervallen, de uitzondering van het relatiebeding en de mogelijkheid te procederen over het concurrentiebeding in het kader van een ontbindingsprocedure. Het wetsvoorstel werd in december 2001 bij de Tweede Kamer ingediend. Pas in oktober 2004 werd het door een aantal amendementen gewijzigd voorstel door de Tweede Kamer aanvaard. Uiteindelijk werd het wetsvoorstel in juni 2006 door de Eerste Kamer verworpen. Voor een volledig overzicht van de voorgestelde wijzigingen en de wetsgeschiedenis van het wetsvoorstel wordt verwezen naar de bijlage. Het wetsvoorstel had voor veel kritiek gezorgd. Zo werd kritiek geuit op de verplichting de werknemer een vergoeding te betalen, ook indien de werknemer in het geheel niet wordt gehinderd door het concurrentiebeding, en op het ontbreken van iedere indicatie ten aanzien van de hoogte van de vergoeding. Ook de procedurele wijzigingen van artikel 7:685 BW werden bekritiseerd, nu er ten aanzien van de beslissing inzake het concurrentiebeding wel, maar ten aanzien van de ontbinding(svergoeding) geen hoger beroep mogelijk was.
4.2
De voorgestelde wijzigingen en de rechtspraak
De vraag is of, ondanks de verwerping van het wetsvoorstel, op de voorgestelde wijzigingen in de rechtspraak is geanticipeerd. Een opvallende motivering van het hof te Amsterdam van 14 augustus 2003
 voor de afwijzing om niet op de voorgestelde wijzigingen te anticiperen was dat dezen geen codificatie van bestaande rechtspraak behelsden en anticipatie bovendien in strijd zou zijn met het in het wetsvoorstel opgenomen overgangsrecht. Mede hierom was tijdens de behandeling van het wetsvoorstel de invloed van het wetsvoorstel op de rechtsontwikkeling inzake het concurrentiebeding, beperkt. Hieronder wordt per voorgestelde wijziging nagegaan of deze in de rechtspraak vanaf 2007 is overgenomen.
1. De verplichte billijke vergoeding

Het wetsvoorstel behelsde een bepaling dat op straffe van nietigheid van het concurrentiebeding een werkgever verplicht was de werknemer een redelijke vergoeding te betalen voor de duur van het beding. De verplichte vergoeding zou ertoe bijdragen, dat een werkgever voorafgaand goed zou overwegen of een concurrentiebeding wel nodig was om de bedrijfsbelangen veilig te stellen. De werknemer zou immers in dit geval een billijke vergoeding verschuldigd zijn aan de werknemer. Door de invoering van de vergoedingsplicht was de verwachting dat werkgevers niet langer standaard maar selectief concurrentiebedingen zouden overeenkomen. Hierdoor en door het tegengaan van oneigenlijk gebruik zou de mobiliteit van werknemers op de arbeidsmarkt worden bevorderd.
 Uit paragraaf 3.4 kan worden afgeleid dat in de rechtspraak weinig gebruik wordt gemaakt van de mogelijkheid die het thans geldende artikel 7:653 lid 4 BW biedt om een vergoeding toe te kennen. De reden hiervan ligt in het feit dat het de plicht van de werknemer is om de mate van de belemmering van het concurrentiebeding voldoende aannemelijk te maken, waarbij het noodzakelijk is dat de werknemer een concrete baan op het oog heeft of het voor de werknemer volstrekt onmogelijk is om elders aan de slag te gaan. Vaak wordt een dergelijke belemmering in onvoldoende mate aannemelijk gemaakt. Opmerkelijk is dat in de rechtspraak enkele gevallen zijn te vinden, waarin rechters tot ambtshalve toekenning van een vergoeding zijn overgegaan. Geconcludeerd kan worden dat het wetsvoorstel op dit punt weinig relevante invloed heeft.
2. De omschrijving van de beperking 

In het wetsvoorstel is ervoor gepleit dat onder andere de werkzaamheden en de geografische reikwijdte nauwkeurig in het concurrentiebeding worden beschreven. Vooropgesteld was dat in het concurrentiebeding moest worden aangegeven welke werkzaamheden elders niet mogen worden verricht door de (ex-) werknemer. Deze beschrijving moest de werknemer houvast bieden bij de beoordeling van de vraag of een door hem beoogde nieuwe baan onder het beding valt. Zeer ruim, open geformuleerde beschrijvingen van het functioneel bereik beantwoordden niet aan deze voorwaarde. Zou er ontstaat onduidelijkheid ontstaan over de functionele reikwijdte, dan konden partijen de rechter benaderen, indien zij onderling niet in overeenstemming komen. Het vereiste van een nauwkeurige omschrijving van het functioneel bereik zou bovendien geen aanzuigende werking op het beroep op de rechter. Het geheel van vereisten, dat wordt gesteld aan de inhoud van het beding, zal ertoe leiden dat werkgevers meer zorgvuldigheid zullen betrachten bij de formulering van het beding. De regering was van mening dat een concurrentiebeding ook in het geval van een bepaald werkterrein op het internet qua geografisch bereik zou kunnen worden geduid. Deze werknemers onderhouden immers contacten met klanten in Nederland en zo mogelijk ver daarbuiten. Dit zou kunnen betekenen, dat het geografisch gebied in bepaalde functies eerder Europa of de wereld omvat. In het wetsvoorstel werd een dergelijke geografische afbakening echter niet verboden.
 Aangenomen wordt dat het wetsvoorstel ook op dit punt haar doel heeft gemist. Nauwkeurige beschrijving van het concurrentiebeding is geen vereiste. Nog steeds maken werknemers veelal gebruik van een ruime beschrijving van het concurrentiebeding. De consequentie hiervan is echter wel dat de rechter dan sneller tot matiging van het concurrentiebeding overgaat, in het kader van de belangenafweging van artikel 7:653 lid 2 BW. In de rechtspraak komen gevallen voor waarin de werkzaamheden worden beperkt tot het hebben van contact met relaties van de voormalige werkgever. Indien het belang van de werkgever bij handhaving van het concurrentiebeding niet verder strekt dan een bepaald geografisch gebied, dan wordt het concurrentiebeding tot dat geografisch gebied beperkt. Er zijn echter gevallen te vinden waarin rechters geen aanleiding zagen om het concurrentiebeding te matigen, ook als het concurrentiebeding te ruim was geformuleerd (zie paragraaf 3.2). 

3. Het verval van het concurrentiebeding bij schadeplichtig ontslag

Volgens het wetsvoorstel zou een concurrentiebeding vervallen, wanneer er sprake was van schadeplichtig ontslag op grond van artikel 7:677 BW, leden 1 en 3. Schadeplichtig ontslag in het geval van voornoemd artikel, zou ook gevolgen hebben voor de verschuldigde vergoeding. Artikel 7:677 lid 1 BW heeft betrekking op schadeplichtigheid, indien wordt opgezegd zonder een dringende reden of zonder gelijktijdige mededeling van de dringende reden. Artikel 7:677 lid 3 BW betreft de schadeplichtigheid, wanneer door opzet of schuld aan de wederpartij een dringende reden is gegeven om de arbeidsovereenkomst onverwijld op te zeggen en de wederpartij van die bevoegdheid gebruik heeft gemaakt of de rechter op die grond de arbeidsovereenkomst heeft ontbonden krachtens artikel 7:685 BW.
 In de rechtspraktijk reikt de schadeplichtigheid tot alle gevallen die in artikel 7:677 BW zijn genoemd. De rechtspraktijk lijkt te stroken met het wetsvoorstel, omdat de werknemer bij de toepassing van artikel 7:677 BW niet kan worden benadeeld.
4. De maximale geldigheidsduur van één jaar

In het wetsvoorstel werd een termijn van één jaar maatgevend geacht. De regering was van mening dat het recht op een vrije arbeidskeuze niet langer dan een jaar mocht worden aangetast. Naarmate dit langer duurde zou de terugkeer van een werknemer in zijn oorspronkelijke beroep steeds moeilijker worden. Dit vanwege de snelle ontwikkelingen, die eveneens maakten dat het niet goed voorstelbaar was dat een werknemer de belangen van de ex-werkgever nog zou kunnen aantasten, als na een jaar de opgedane knowhow verouderd was en de contacten met klanten verwaterd waren. Bovendien zou het stellen van een maximale termijn de rechtszekerheid ten goede komen en zou dat conflicten/procedures over een (te) lange termijn voorkomen.
 Over het algemeen kan, gezien de rechtspraak die in paragraaf 3.2.2.1 is aangehaald, worden geconcludeerd dat het belang van de werkgever bij handhaving van het concurrentiebeding niet zodanig is dat de werknemer gedurende een periode van meer dan één jaar aan het beding gehouden kan worden. Aanmerkelijk is dat de meeste concurrentiebedingen die in de rechtspraak ter beoordeling zijn voorgelegd een beperkte duur hadden, welke duur vaak niet op meer dan één jaar werd vastgesteld. Het valt te bedenken dat gelet op de lange duur van het dienstverband, de kennis van de bedrijfsbelangen die de werknemer heeft kunnen verwerven gedurende het dienstverband en het veelvoudige contact met relaties van de werkgever, de duur van meer dan één jaar niet tot onbillijkheid leidt. Er kan derhalve niet worden vastgesteld dat de duur van meer dan één jaar in de rechtspraak onaanvaardbaar is, daar zich gevallen hebben voorgedaan waarin een langere termijn was bedongen maar onaangetast bleef. Met enige voorzichtigheid kan worden gezegd dat het wetsvoorstel veel werkgevers heeft aangespoord de duur van concurrentiebedingen kort te houden.

5. Het verval van het concurrentiebeding tijdens proeftijd en faillissement

Het wetsvoorstel bevatte een bepaling dat een concurrentiebeding tijdens een proeftijd of een faillissement kwam te vervallen. Volgens de regering kon de proeftijd worden aangemerkt als een zeer bijzondere periode in de arbeidsrelatie. Aan de proeftijd ligt de gedachte ten grondslag dat partijen desgewenst de gelegenheid moeten hebben om alvorens voor de toekomst gebonden te zijn zich gedurende een, met het oog op de belangen van de werknemer beperkte, periode proefondervindelijk op de hoogte te stellen van elkaars hoedanigheden, van de aard van de te verrichten arbeid en van de geschiktheid van de werknemer voor de bedongen arbeid. Het bijzondere karakter van de proeftijd en de korte duur van de arbeidsovereenkomst bij beëindiging van de arbeidsrelatie in de proeftijd rechtvaardigden volgens de regering de opschortende werking die tijdens die periode aan het concurrentiebeding zou worden gegeven. Voor de werknemer was het van belang dat hij na beëindiging van de arbeidsovereenkomst tijdens de proeftijd zo weinig mogelijk belemmeringen zou ervaren bij het zoeken van een nieuwe werkkring. Voor zover de werknemer tijdens de proeftijd kennis zou kunnen nemen van bedrijfsgevoelige informatie, kon de werkgever zich hiertegen beschermen door middel van een geheimhoudingsclausule in de arbeidsovereenkomst. Het standpunt van de regering ten aanzien van de proeftijd wordt echter in de rechtspraak niet ondersteund. Een concurrentiebeding wordt namelijk ook geldig geacht, indien de arbeidsovereenkomst tijdens de proeftijd wordt geëindigd. Ook in dat geval kan de werkgever namelijk belang hebben bij handhaving van het concurrentiebeding ter bescherming van zijn bedrijfsdebiet. Wel is het niet ondenkbaar dat het concurrentiebeding dan sneller voor matiging in aanmerking komt en dat het beding de duur van het dienstverband niet mag overschrijden. Naast het verval van het concurrentiebeding tijdens de proeftijd, was in het wetsvoorstel tevens gepleit voor het verval van het beding als de werkgever in staat van faillissement was verklaard. Het faillissement zou in beginsel gericht zijn op liquidatie en niet op voortzetting van de onderneming. In de laatste situatie kon volgens de regering de werkgever een gerechtvaardigd belang hebben bij het concurrentiebeding.
 In de rechtspraak is, voorzover bekend, niet uitgesloten dat een curator bij faillissement belang kan hebben bij handhaving van het concurrentiebeding. Dit is in het geval dat een doorstart van het failliete bedrijf is te verwachten (zie paragraaf 3.2.2.3). Ook dit punt vindt dus geen steun in de rechtspraak.

6. De uitzondering van het relatiebeding 

De regering had ervoor gekozen het relatiebeding niet onder de werking van het wetsvoorstel te brengen en het dus van het concurrentiebeding af te zonderen. Een relatiebeding beperkte volgens de regering de werknemer niet in zijn recht op vrije arbeidskeuze en kon daarom vormvrij zijn. Een relatiebeding zou het aanzoeken of benaderen van bepaalde personen verbieden en niet het verrichten van bepaalde werkzaamheden, wat het concurrentiebeding zou doen. Een relatiebeding legde volgens de regering minder zware beperkingen op dan een concurrentiebeding. Bij een relatiebeding mag de werknemer wel in dienst treden bij een concurrerend bedrijf, maar alleen niet gedurende een bepaalde periode klanten van de ex-werkgever benaderen. De bewoordingen 'het op zekere wijze werkzaam zijn' in de bepaling over het concurrentiebeding zouden het onderscheid met het relatiebeding duidelijk maken. In dat laatste geval ging het volgens de regering niet om het op zekere wijze werkzaam zijn. Om geen misverstanden te laten bestaan in de (rechts)praktijk, koos de regering voor een 'expliciete regeling' van het relatiebeding.
 Zoals uit paragraaf 2.2 blijkt, wordt het standpunt van de regering in het wetsvoorstel dat een relatiebeding niet valt onder de regeling van het concurrentiebeding in het algemeen door de rechtspraak niet aanvaard. Relatiebedingen worden gewoonlijk getoetst aan artikel 7:653 BW. Één van de redenen voor de verwerping van het wetsvoorstel was de daarin opgenomen uitzondering van het relatiebeding.
7. Het concurrentiebeding in het kader van een ontbindingsprocedure

Het in het wetsvoorstel opgenomen voorstel ten aanzien van artikel 7: 685 BW creëerde de mogelijkheid om aan een verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst een verzoek te koppelen met betrekking tot een concurrentiebeding. In verweer kon in een ontbindingszaak een zelfstandig verzoek met betrekking tot een concurrentiebeding worden gedaan. Ten aanzien van de beschikking inzake het concurrentiebeding zou, in tegenstelling tot de ontbindingsbeschikking, de mogelijkheid van hoger beroep en cassatie open blijven. De regering was van oordeel dat een ontbindingsvergoeding en de in het kader van het concurrentiebeding verschuldigde vergoeding ieder een zelfstandige grondslag hadden en mitsdien aan de hand van verschillende criteria dienden te worden vastgesteld. De rechter zou ten aanzien van de verschillende verzoeken moeten aangeven hoe hij tot zijn beslissing was gekomen. Dit gold zowel voor de toekenning van een vergoeding van een bepaalde omvang of het achterwege laten daarvan in het kader van het ontbindingsverzoek, als voor het geheel of gedeeltelijk vernietigen van het concurrentiebeding c.q. het wijzigen van de door partijen afgesproken vergoeding. Er zouden geen zwaarwegende redenen zijn om ter zake van het concurrentiebeding af te wijken van het uitgangspunt van het recht op behandeling in meerdere instanties.
 In de lagere rechtspraak wordt verschillend omgegaan met verzoeken om in het kader van een ontbindingsprocedure tevens het concurrentiebeding (gedeeltelijk) te vernietigen. Bij de toekenning van een ontbindingsvergoeding wordt regelmatig rekening gehouden met de al dan niet aanwezigheid van een concurrentiebeding. Uit paragraaf 3.4 valt op te maken dat de omstandigheid dat de kantonrechter een mogelijk geldig concurrentiebeding een rol laat spelen bij de hoogte van de ontbindingsvergoeding, niet in de weg staat aan de mogelijkheden van de werknemer om de geldigheid van het concurrentiebeding in rechte te laten toetsen. Een verzoek ex artikel 7:653 lid 4 BW wordt tevens niet onmogelijk geacht. Op dit punt kan gesteld worden dat het wetsvoorstel haar doel had bereikt, in die zin dat een verzoek tot ontbinding tevens een verzoek tot het verkrijgen een uitspraak omtrent de geldigheid van een concurrentiebeding kon bevatten. In 2007 is echter een dergelijk verzoek afgewezen. Het wetsvoorstel werd dus niet gevolgd.
4.3
Overige opvattingen van de regering in het kader van het wetsvoorstel
Hieronder wordt ingegaan op een aantal belangrijke opvattingen van de regering die ten tijde van de behandeling van het wetsvoorstel de revue zijn gepasseerd.

1. Concurrentiebeding als standaardclausule

De aanscherping van de regeling van het concurrentiebeding zou volgens de regering ertoe leiden dat werkgevers zich van te voren goed zouden beraden over de vraag of een concurrentiebeding daadwerkelijk nodig was en daarbij de inhoud van het beding zorgvuldig beoordelen. De gesignaleerde praktijk dat concurrentiebedingen als een soort standaardclausule in een arbeidsovereenkomst werden opgenomen zou dan ook verdwijnen.
 Deze praktijk zou de duidelijkheid en de rechtszekerheid niet ten goede komen en kon een belemmering vormen voor de arbeidsmobiliteit. De vrijheid van arbeidskeuze zou als gevolg van het concurrentiebeding te zeer in het gedrang kunnen komen. Één van de oorzaken hiervan zou zijn dat bij het aangaan van het concurrentiebeding de tegenstrijdige belangen van de werkgever en de werknemer niet voldoende tegen elkaar worden afgewogen.

2. Arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd

De regering heeft er niet voor gekozen om een concurrentiebeding bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd te verbieden, omdat ook bij een tijdelijke arbeidsovereenkomst het belang van de werkgever het afsluiten van een concurrentiebeding zou kunnen rechtvaardigen. Bovendien zou een dergelijk verbod niet noodzakelijk zijn, omdat de introductie van een verplichte vergoeding ertoe zou leiden dat de werkgever alleen een beding zou afsluiten, indien dat nodig was om bedrijfsbelangen veilig te stellen.

3. Functiewijziging

Uit het vereiste van een verplichte beschrijving van het functioneel bereik bij het aangaan van een concurrentiebeding vloeide volgens de regering voort, dat partijen bij een functiewijziging opnieuw moesten nagaan of een concurrentiebeding nodig was en zo ja, hoe dit aspect in een nieuw overeen te komen beding moest worden geformuleerd. Het beding zou niet automatisch gelden voor de nieuwe werkzaamheden, maar zou ten aanzien van de nieuwe werkzaamheden opnieuw tussen partijen moeten worden overeengekomen en dus aangepast worden aan de nieuwe situatie.
4. Zwaarwegend belang van de werkgever

De eis van een zwaarwichtig belang van de werkgever als voorwaarde voor een beroep op een concurrentiebeding werd door de regering niet nodig geacht. De introductie van een verplichte vergoeding zou ertoe leiden dat de werkgever een belangenafweging zou moeten maken of het beding nodig was om zijn belangen te beschermen. Daarbij kwam dat in het wetsvoorstel ook de inhoud van het concurrentiebeding aan nadere eisen werd onderworpen.

4.4
Conclusie

De rechtspraak lijkt niet te willen toegeven aan de hoop van de wetgever om een beter evenwicht te creëren tussen de belangen van de werkgever en de werknemer, via het doorvoeren van de voorgestelde wijzigingen in de uitspraken. Daar waar geschillen ontstaan over de al dan niet geldigheid van een concurrentiebeding, biedt het (nog steeds) geldend artikel 7:653 BW de toetsingsmaatstaf. Geconcludeerd kan worden dat het wetsvoorstel een minimale invloed heeft gehad op de ontwikkelingen in de rechtspraak. Vergoedingen worden zelden toegewezen. Het opnemen van een functioneel en geografisch bereik in het concurrentiebeding is niet noodzakelijk. De duur die aan een concurrentiebeding wordt gekoppeld kan voor meer dan één jaar worden vastgesteld. Wel kan een concurrentiebeding in die gevallen eerder voor matiging in aanmerking komen. Wat betreft het verval van een concurrentiebeding tijdens de proeftijd en faillissement is deze regel in de rechtspraak niet overgenomen. Evenmin is het standpunt om het relatiebeding uit te zonderen van de bepaling van het concurrentiebeding in de rechtspraak ondersteund. Het wetsvoorstel leek invloed te hebben gehad op de mogelijkheid om in het kader van een ontbindingsprocedure tevens een verzoek in te dienen omtrent de geldigheid van een concurrentiebeding. In 2007 heeft de rechter echter een dergelijk verzoek afgewezen.

5
Conclusies en aanbevelingen
In de volgende paragrafen worden de conclusies en aanbevelingen ten aanzien van dit onderzoek behandeld. De eerste paragraaf geeft de conclusies weer, terwijl de tweede paragraaf de aanbevelingen bespreekt.

5.1 
Conclusies

De vraagstelling ‘Welke ontwikkelingen in de rechtspraak zijn er aan te wijzen met betrekking tot concurrentiebedingen en in hoeverre vallen deze ontwikkelingen binnen het kader van het wetsvoorstel 28 167 dat in 2006 door de Eerste Kamer is verworpen?’, staat in dit onderzoek centraal. Op basis van de voorgaande hoofdstukken kunnen de volgende belangrijkste onderwerpsgerelateerde conclusies worden getrokken. De ontwikkelingen worden, voor zover relevant, gekoppeld aan het wetsvoorstel.

1. Schriftelijkheidsvereiste
De Hoge Raad oordeelde op 28 maart 2008 dat eveneens aan het schriftelijkheidsvereiste is voldaan, indien in een arbeidsovereenkomst of in een brief wordt verwezen naar bijgevoegde arbeidsvoorwaarden waarin een concurrentiebeding voorkomt en de werknemer die arbeidsovereenkomst of die brief voor akkoord ondertekent. Zijn de arbeidsvoorwaarden niet in schriftelijke vorm bijgevoegd, dan is niet aan het schriftelijkheidsvereiste voldaan. Het wetsvoorstel 28 167 voorzag niet in een wijziging met betrekking tot het schriftelijkheidsvereiste, daar vóór voornoemd arrest in het algemeen ervan uit werd gegaan dat een concurrentiebeding in een reglement niet geldig was. Voornoemd arrest wijst echter een andere kant uit. Het wetsvoorstel beoogde, in verband met de rechtszekerheid, de standaardclausule van een concurrentiebeding in een arbeidsovereenkomst tegen te gaan. Hieraan lijkt allerminst te zijn tegemoet gekomen. Kenmerkend voor een reglement is namelijk dat de standaard daarin opgenomen regelingen bij een arbeidsovereenkomst worden gevoegd. Een daarin opgenomen concurrentiebeding zou dan ook een standaardkarakter hebben. De ondertekening van de arbeidsovereenkomst impliceert in de praktijk niet altijd dat de werknemer ook daadwerkelijk heeft kennisgenomen van het in de arbeidsvoorwaardenregeling opgenomen concurrentiebeding, terwijl in het vereiste van geschrift juist de bijzondere waarborg is gelegen dat de werknemer de consequenties van het voor hem bezwarende beding goed heeft overwogen.
2. Wijziging in de arbeidsverhouding
In het oordeel van de Hoge Raad in de AVM-arresten van 5 januari 2007 lag besloten dat de rechter niet alleen dient te onderzoeken of sprake is van een wijziging van de arbeidsverhouding van ingrijpende aard, maar ook of, en zo ja op grond waarvan, die wijziging meebrengt dat het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder gaat drukken. Daarbij speelt de voorzienbaarheid van de wijziging van de arbeidsverhouding een belangrijke rol. Gekoppeld aan het wetsvoorstel strookt dit niet met het doel om de rechtszekerheid van de werknemer te bevorderen, omdat een ‘zwaarderdrukken-situatie’ niet sneller wordt aangenomen. Het merkwaardige is dat, daar het wetsvoorstel een beschrijving van het functioneel bereik verplichtte, de regering de mening was toegedaan dat in het geval van een functiewijziging het beding niet automatisch zou gelden voor de nieuwe werkzaamheden, maar ten aanzien van de nieuwe werkzaamheden opnieuw tussen partijen zou moeten worden overeengekomen en dus aangepast worden aan de nieuwe situatie. Hiermee lijken de AVM-arresten wel op één lijn te zitten met het wetsvoorstel, daar volgens de Hoge Raad het concurrentiebeding niet onder alle omstandigheden volledig haar geldigheid verliest.

3. Voortzetting van de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd
De kantonrechter te Breda oordeelde op 18 december 2008 dat het enkel niet-ondertekenen van de arbeidsovereenkomst, welke de werkgever aan de werknemer ter hand had gesteld, niet met zich meebracht dat deze met tegenspraak werd voortgezet. De arbeidsovereenkomst die voor onbepaalde tijd werd voortgezet en welke een concurrentiebeding bevatte werd derhalve ervoor gehouden stilzwijgend te zijn voortgezet op dezelfde vroegere voorwaarden. Nu in de oorspronkelijk tussen de werkgever en de werknemer gesloten schriftelijke arbeidsovereenkomst voor de bepaalde tijd een concurrentiebeding was opgenomen, zou aan het schriftelijkheidsvereiste zijn voldaan. Dit vonnis lijkt niet te stroken met artikel 7:668 BW, daar dit artikel spreekt over een periode van ‘maximaal één jaar’ en dus een verlenging voor bepaalde tijd aangeeft. In voornoemde zaak werd de arbeidsovereenkomst echter voor onbepaalde tijd verlengd. Het wetsvoorstel voorzag niet in een situatie als hierboven aangegeven.

4. Verval van het concurrentiebeding op grond van artikel 7:611 BW

In bepaalde gevallen kan een concurrentiebeding ook op grond van artikel 7:611 BW buiten toepassing blijven. De kantonrechter te Rotterdam heeft op 28 februari 2008 een concurrentiebeding vervallen verklaard, oordelende dat het niet van goed werkgeverschap getuigt om een werknemer over te halen zijn ontslag in te trekken, terwijl hij zich heeft gebonden ten aanzien van een nieuwe werkgever (zie subparagraaf 3.2.1). De zorgvuldigheid van de werknemer gaat immers niet zo ver gaat dat hij niet in concurrentie mag treden met zijn ex-werkgever. Dit is, in overeenstemming met de Hoge Raad, slechts onder bijzondere omstandigheden onrechtmatig. In het wetsvoorstel is geen aandacht besteed aan voornoemde ontwikkeling.
5. Relatiebeding: verbod tot het hebben van contact 

In het arrest van het hof te Amsterdam van 22 mei 2007 heeft het hof overwogen dat een concurrentiebeding geen onderscheid maakt tussen zakelijke contacten en persoonlijke contacten en dat het begrip dus beide begrippen omvat. Een verbod om contact te onderhouden met klanten ziet zowel toe op een initiatief van de werknemer als op een initiatief van een klant. De discussie tijdens de behandeling van het wetsvoorstel spitste zich toe op de vraag of een relatiebeding onder de werking viel van de bepaling over het concurrentiebeding. De regering beantwoordde deze vraag ontkennend en legde uitvoerig uit waarom het relatiebeding daar niet onder viel. Over de uitleg van het verbod tot het hebben van contacten met klanten, heeft de regering zich echter niet uitgelaten.
6. Rechtens te beschermen werkgeversbelang bij verkoop bedrijfsonderdeel

De kantonrechter te Arnhem heeft op 3 december 2008 in een zaak betreffende een relatiebeding, waarin de werkgever aan een derde een bedrijfsonderdeel had verkocht en waarbij de werknemer niet mee wilde overgaan op de verkrijger, bij het bepalen van de matiging van het relatiebeding ex artikel 7:653 lid 2 BW het belang van de werkgever dat bestond uit een met de verkrijger overeengekomen contractuele boete, als een rechtens te beschermen belang beoordeeld. Deze zaak is niet relevant voor het wetsvoorstel. In het wetsvoorstel werd geen voorstel gedaan tot het wijzigen van de huidige bepaling van artikel 7:653 lid 2 BW. De eis van een zwaarwichtig belang van de werkgever als voorwaarde voor een beroep op een concurrentiebeding werd door de regering niet nodig geacht, omdat verwacht werd dat de verplichte vergoeding ertoe zou leiden dat de werkgever een belangenafweging zou moeten maken of het beding nodig was om zijn belangen te beschermen. Daarbij kwam dat in het wetsvoorstel ook de inhoud van het concurrentiebeding aan nadere eisen werd onderworpen.
7. Vaststellingsovereenkomst en (gedeeltelijke) vernietiging
De kantonrechter te Brielle beoordeelde op 13 mei 2008 een concurrentiebeding welke in een vaststellingsovereenkomst is overeengekomen voor de duur van 5 jaren, als niet bezwarend. Dit in tegenstelling tot het wetsvoorstel, waarin een termijn van één jaar maatgevend werd geacht. De regering was van mening dat het recht op een vrije arbeidskeuze niet langer dan een jaar mocht worden aangetast. Een beding met een geldigheidsduur van meer dan één jaar zou nietig zijn.
8. Bewijslast bij schadeplichtig ontslag

Uit het vonnis van de voorzieningenrechter te Zwolle van 23 april 2008 volgt dat de stelplicht en de bewijslast dat er sprake is van een dringende reden en derhalve geen sprake zou zijn van een schadeplichtig ontslag, rust op de partij die de arbeidsovereenkomst wegens een volgens hem dringende reden heeft beëindigd. Dit komt ten goede aan het wetsvoorstel, in zoverre dat de rechtszekerheid van de werknemer wordt bevorderd. De werknemer weet immers dat hij in een eventueel door de werkgever aanhangig gemaakte procedure slechts hoeft te stellen dat er sprake is van een schadeplichtig ontslag, op grond waarvan het concurrentiebeding kan komen te vervallen bij onvoldoende tegenbewijs.

9. Ontbindingsvergoeding en schadeplichtig ontslag

Een ontbinding met een vergoeding kan naar het oordeel van de kantonrechter te Maastricht van 16 paril 2008 niet worden gelijkgesteld met schadeplichtig ontslag. De ontbinding van een arbeidsovereenkomst onder toekenning van een vergoeding, strekt namelijk niet verder dan dat een mate van verwijtbaarheid inzake een verzochte ontbinding van de arbeidsovereenkomst bij de werkgever werd gelegd. In het wetsvoorstel werd schadeplichtig ontslag enkel op grond van artikel 7:677 BW, leden 1 en 3, aanwezig geacht. Er kan geen uitspraak worden gedaan over de vraag in hoeverre voornoemd oordeel van de kantonrechter strookt met het wetsvoorstel.

10. Ontbindingsprocedure en (gedeeltelijke) vernietiging

Een verzoek tot (gedeeltelijke) vernietiging van het concurrentiebeding in het kader van een ontbindingsprocedure leek mogelijk te zijn. Op 20 juni 2007 wees de kantonrechter te Leeuwarden echter een incidenteel verzoek van de werknemer om de arbeidsovereenkomst wegens een door de werkgever gegeven dringende reden te ontbinden, af. De kantonrechter was van oordeel dat de ontbindingsprocedure zich niet leent voor het geven van een oordeel omtrent de geldigheid van het concurrentiebeding of het betrekken van dat eventuele beding bij de hoogte van de toe te kennen ontbindingsvergoeding. In het wetsvoorstel werd de mogelijkheid gecreëerd om aan een verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst een verzoek te koppelen met betrekking tot een concurrentiebeding. In verweer kon dan een zelfstandig verzoek met betrekking tot een concurrentiebeding worden gedaan. Het oordeel van voornoemde kantonrechter lijkt niet binnen het kader van het wetsvoorstel te vallen.
Eindconclusie
Geconcludeerd kan worden dat door de verwerping van het wetsvoorstel de oude regeling van artikel 7:653 BW in stand is gebleven. Uit de besproken jurisprudentie is gebleken dat het wetsvoorstel betreurenswaardig een minimale invloed heeft gehad op de ontwikkelingen in de rechtspraak. Ook het aantal ontwikkelingen in de rechtspraak is overigens niet behoorlijk groot. Te bedenken valt dat zolang het wetsvoorstel geen nieuw leven wordt ingeblazen, daarop niet zal worden geanticipeerd.

5.2 
Aanbevelingen

In deze paragraaf wordt volstaan met algemene aanbevelingen vanuit werkgeversoptiek en werknemersoptiek, daar de casussen in de praktijk zeer kunnen verschillen. Ook ten aanzien van het wetsvoorstel wordt getracht een aantal aanbevelingen te verstrekken.

1. Allereerst verdient het vanuit werkgeversoptiek de aanbeveling het concurrentiebeding in de tekst van de arbeidsovereenkomst op te nemen om risico’s te vermijden. Ook in het geval van voorzetting van de arbeidsovereenkomst, kan de werkgever er beter aan doen het concurrentiebeding opnieuw schriftelijk overeen te komen. Bovendien is het raadzaam om een concurrentiebeding zo helder mogelijk en ondubbelzinnig te formuleren. Consequent handelen is een vereiste, daar een enkele vergissing in woordgebruik ertoe kan leiden dat dit voor risico van de werkgever komt. Aangezien een ruim geformuleerde concurrentiebeding in de praktijk sneller leidt tot matiging, wordt bij het opstellen van een concurrentiebeding aangeraden rekening te houden met de functie van de werknemer, de mate waarin de werknemer specialistische vertrouwde kennis kan opdoen en de mate van het hebben van klantencontact tijdens het dienstverband. Daarbij dient zo nauwkeurig mogelijk te worden beschreven welke activiteiten onder het verbod vallen. Tevens is het verstandig na te gaan in hoeverre het belang van de werkgever verder strekt dan een relatiebeding. Daar in de rechtspraak concurrentiebedingen vaak worden omgezet in relatiebedingen, is het aanbevelingswaardig het concurrentiebeding te beperken tot een verbod op het hebben van contacten met relaties. Dit voorkomt dat er onnodige, kostbare en langslepende procedures worden gevoerd. Het beschrijven van de geografische reikwijdte dient te worden bezien in het licht van het belang van de werkgever tot bescherming van zijn bedrijfsdebiet binnen een bepaald gebied. Onnodige verruiming van de geografische reikwijdte is af te raden. Het concurrentiebeding kan in de meeste gevallen met de duur van één tot maximaal twee jaar, bewerkstelligen dat de werknemer de werkgever geen onrechtmatige concurrentie aandoet. Wordt het concurrentiebeding voor een langere duur aangegaan, dan dient de werkgever in een eventuele procedure bijzondere omstandigheden aannemelijk te maken, die de lange duur rechtvaardigen. Een te hoge boete wordt afgeraden, omdat het vrijwel zeker is dat deze in een eventuele procedure wordt gematigd. Ook een lage boete wordt afgeraden, daar het mogelijk is dat de werknemer in dat geval niet sneller tot naleving van het beding zal worden aangespoord. Bij een wijziging in de arbeidsverhouding is het verstandig om het concurrentiebeding opnieuw overeen te komen. Dit om problemen achteraf te voorkomen. Dienen er procedures te worden gevoerd, dan kunnen onderhandelingen veelal uitstekende uitkomsten bieden. Het is uiterst raadzaam om te proberen in contact te komen met de tegenpartij voor een eventuele matiging van het concurrentiebeding zonder rechterlijke tussenkomst. Vaak staan partijen open voor onderhandelingen. Bij matiging kan worden gedacht aan het beperken van het functioneel bereik (tot relaties), het geografisch bereik, de duur en de boete. Onderhandelingen zijn natuurlijk alleen in die gevallen dat de positie van de werkgever niet geacht wordt sterk te zijn, de moeite waard om te proberen. Er wordt verstandig aan gedaan om de hierboven aangehaalde jurisprudentie erop na te slaan. 

2. Het verdient vanuit werknemersoptiek de aanbeveling om bij wijze van een voorlopige voorziening een beroep te doen op primair (gedeeltelijke) vernietiging (schorsing) van het concurrentiebeding en subsidiair gedeeltelijke vernietiging (schorsing) en een vergoeding. Ook in het kader van een ontbindingsprocedure is het verstandig de rechter te verzoeken het concurrentiebeding (gedeeltelijk) te vernietigen of er anderszins rekening mee te houden. Het is niet zeker dat de rechter op dit verzoek ingaat, maar ook niet uitgesloten. In bepaalde gevallen kan ook een minnelijke schikking tot een bevredigend resultaat leiden. De werknemer dient snel tot actie over te gaan, daar hij het risico loopt een boete te verbeuren. Wanneer in een kort geding de vordering wordt toegewezen, betekent dit niet dat het ook in een bodemprocedure is gegarandeerd. In de praktijk wordt van de mogelijkheid gebruik gemaakt bij indiensttreding te bedingen dat de werknemer een aantal (meeovergestapte) klanten aan het einde van het dienstverband mee mag nemen. Hiermee kan een concurrentiebeding ook worden omzeild.

3. Ten aanzien van het wetsvoorstel verdient het de aanbeveling dat de regering opnieuw een wetsvoorstel indient. De bedreiging bestaat namelijk dat het totaal de verkeerde kant uitgaat in de rechtspraktijk. Daarbij dienen de verschillende kritieken in de literatuur en de verschillende werknemersverenigingen te worden doorgevoerd. Het punt van discussie tijdens de behandeling van het wetsvoorstel was de verplichte billijke vergoeding. Voor de rechtszekerheid is het juist nodig dat dit nader geconcretiseerd wordt in een bepaald percentage. Ook verdient het de aanbeveling om een regeling te treffen ten aanzien van de voortzetting van de arbeidsovereenkomst. In de praktijk wordt regelmatig gebruik gemaakt van een relatiebeding, welke minder belemmering vormt voor de werknemer. Om het afsluiten van een relatiebeding aan te moedigen in plaats van het concurrentiebeding en om onduidelijkheid te voorkomen dienen de begrippen concurrentiebeding en relatiebeding in het wetsvoorstel nader gedefinieerd te worden.

6
Evaluatie
In dit hoofdstuk zal op het verloop van dit onderzoek worden geëvalueerd. Achtereenvolgend wordt geëvalueerd op een aantal sterke en zwakke aspecten van dit onderzoek. 
Sterke aspecten

Het onderzoeksproces verliep over het algemeen goed. Dit was met name gelegen in het feit dat vóór de aanvang van het onderzoek in grote lijnen duidelijk was welke onderwerpen onderzocht gingen worden. Bovendien waren er veel informatiebronnen, met uitzondering van recente literatuur, beschikbaar die bijdroegen aan het beantwoorden van de vraagstelling van dit onderzoek. Ook het feit dat dit onderzoek werd opgezet aan de hand van het ‘Basisboek Kwalitatief Onderzoek’ van Baarda en anderen, heeft zeker bijgedragen aan een duidelijke structuur in deze scriptie.

Zwakke aspecten

Het eerste zwakke aspect van dit onderzoek was het feit dat er weinig recente literatuur beschikbaar was over concurrentiebedingen. Dit was lastig nu dit onderzoek juist gericht was op de ontwikkelingen vanaf 2007 op het gebied van concurrentiebedingen. Dit probleem kon echter verholpen worden door de beschikbaarheid van andere informatiebronnen, zoals jurisprudentie en tijdschriften.
Het tweede zwakke aspect van dit onderzoek betrof het feit dat er in eerste instantie niet duidelijk was hoe de hoofdstukindeling eruit zou moeten zien. Dit was met name gelegen in het feit dat alle in dit onderzoek besproken onderwerpen nauw met elkaar verweven waren, dat er zij niet apart konden worden behandeld.

Het derde zwakke aspect betrof het feit dat er in eerste instantie hoofdstuk twee te uitgebreid was uitgewerkt, waardoor naderhand veel daaruit geschrapt moest worden. Dit had weer het gevolg dat er enige tijdnood ontstond bij de afronding van het onderzoek.

Het vierde zwakke aspect van dit onderzoek was het feit dat de conclusie uit de resultaten moeilijk waren te trekken. Met name was dit het geval bij de ontwikkelingen die zich hebben voorgedaan in de rechtspraak, maar waarin het wetsvoorstel 28 167 niet voorzag. Echter is het een en ander aangepast, waardoor nu een duidelijke structuur heerst.
Het vijfde en laatste zwakke aspect betrof het feit dat de kern van deze scriptie in beginsel slechts veertig en bij uitzondering vijftig pagina’s mocht beslaan. Om de vraagstelling van dit onderzoek naar behoren te kunnen beantwoorden, was er echter behoefte aan meer pagina’s, zodat alle relevante ontwikkelingen in de rechtspraak konden worden meegenomen en meegewogen in de conclusies.

Bijlage 
De voorgestelde wijzigingen in wetsvoorstel 28 167
Met de volgende wijzigingen had de Tweede Kamer, na amendering, ingestemd.

Artikel 7:653 BW nieuw

1. 
Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn, is slechts geldig indien de werkgever dit beding schriftelijk is overeengekomen met een meerderjarige werknemer en de werkgever zich daarbij heeft verbonden een billijke vergoeding te betalen voor iedere maand dat de beperking duurt.

2. 
De vergoeding, bedoeld in lid 1, wordt betaald in termijnen aan het eind van iedere maand. Van dit lid kan bij schriftelijke overeenkomst worden afgeweken.

3. 
De vergoeding, bedoeld in lid 2, is niet verschuldigd indien:

a. de werknemer wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd schadeplichtig is op grond van artikel 677, leden 1 en 3;

b. de werkgever vóór opzegging door de werknemer of uiterlijk bij gelegenheid van de opzegging door hem aan de werknemer te kennen geeft dat hij geen beroep zal doen op het concurrentiebeding;

c. de werkgever na de opzegging door de werknemer aan deze te kennen geeft dat hij geen beroep zal doen op het concurrentiebeding en de werknemer instemt met het vervallen van de plicht tot betaling van de vergoeding;

d. de werkgever, in geval van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, ten minste een maand voor het einde van die arbeidsovereenkomst, aan de werknemer te kennen geeft dat hij geen beroep zal doen op het concurrentiebeding. In de in de onderdelen b en d bedoelde gevallen blijft de vergoeding verschuldigd indien de werknemer door het vervallen van de vergoedingsplicht onbillijk zou worden benadeeld.

4. 
In een beding als bedoeld in lid 1 worden vermeld:

a. de werkzaamheden en het geografisch gebied waarvoor de beperking geldt;

b. de duur van de beperking, die ten hoogste een jaar kan bedragen;

c. de hoogte van de door de werkgever verschuldigde vergoeding, bedoeld in lid 1.

5. 
Een beding als bedoeld in lid 1 komt te vervallen, indien:

a. de arbeidsovereenkomst in de proeftijd wordt beëindigd;

b. de werkgever wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd schadeplichtig is op grond van artikel 677, leden 1 en 3;

c. de werkgever in staat van faillissement is verklaard.

6. 
De rechter kan een beding als bedoeld in lid 1 geheel of gedeeltelijk vernietigen op de grond dat, in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door dat beding onbillijk wordt benadeeld. Voorts kan de rechter een beding als bedoeld in lid 1 vernietigen indien de werknemer op onredelijke gronden de instemming, bedoeld in lid 3, heeft geweigerd.

7. 
De rechter kan de vergoeding, bedoeld in lid 1, wijzigen indien hem dit met het oog op de omstandigheden van het geval billijk voorkomt.

8. 
Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt verboden om na het einde van de arbeidsovereenkomst de klanten van de werkgever te benaderen, valt niet onder de werking van dit artikel.

9. 
Elk beding in strijd met dit artikel is nietig.

In verband met de mogelijkheid tot betrekking van een concurrentiebeding bij een verzoekschriftprocedure in het kader van een ontbinding van de arbeidsovereenkomst, werd ook voorgesteld artikel 7:685 BW te wijzigen.
Artikel 7:685 BW nieuw
1. 
Onder vernummering van de leden 5 tot en met 11 tot 7 tot en met 13, worden twee nieuwe leden ingevoegd, luidende:

5. bij het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst kan tevens een verzoek worden gedaan met betrekking tot een beding als bedoeld in artikel 653.

6. de verweerder is bevoegd bij het verweerschrift een zelfstandig verzoek met betrekking tot een beding als bedoeld in artikel 653 te doen.

2. 
Lid 11, tweede volzin, komt te luiden: Indien de verzoeker dat doet, zal de rechter met betrekking tot het verzoek de arbeidsovereenkomst te ontbinden alleen een beslissing geven omtrent de proceskosten.

3. 
In lid 12 wordt lid 9 vervangen door lid 11.

4. 
Lid 13 komt te luiden:

13. tegen een beschikking krachtens dit artikel kan hoger beroep noch beroep in cassatie worden ingesteld. Voor zover de beschikking betrekking heeft op verzoeken als bedoeld in de leden 5 en 6 is de eerste zin niet van toepassing en is artikel 236 van het Wetboek van Burgerlijke Rechtsvordering van overeenkomstige toepassing.
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Aan het wetsvoorstel is een hele geschiedenis vooraf gegaan. In de in 1995 uitgebrachte nota Flexibiliteit en zekerheid had het toenmalige kabinet haar beleidsvoornemens ten aanzien van de flexibilisering van de arbeidsmarkt uiteengezet. In de nota werd overwogen dat het concurrentiebeding onder condities legitiem was, maar dat het de mobiliteit en de concurrentie nadelig kon beïnvloeden. In de nota werd onderzoek in het vooruitzicht gesteld naar het vóórkomen van concurrentiebedingen en de eventuele belemmeringen voor flexibiliteit en mobiliteit. In het kader van het project Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit (MDW) werd een werkgroep ingesteld met als taakopdracht na te gaan welke consequenties het concurrentiebeding had op de flexibiliteit en mobiliteit van werknemers. Hierover bracht de MDW-werkgroep op 31 mei 1997 een rapport uit. De werkgroep overwoog verschillende opties om een beter evenwicht tot stand te brengen tussen de belangen van de werkgever en de werknemer. Een wettelijk verbod van het concurrentiebeding wees de werkgroep af. De werkgroep bepleitte aanscherping van de regeling van het concurrentiebeding. Daarbij diende naar het oordeel van de werkgroep gestreefd te worden naar een beter evenwicht tussen de belangen van de werkgever en de werknemer en naar bevordering van de rechtszekerheid. Na bij verschillende organen advies te hebben ingewonnen over het MDW-rapport, stelde de regering zich op het standpunt dat de door de MDW-werkgroep bepleite aanscherping van de regeling van het concurrentiebeding navolging verdiende. In het licht van het sinds 1983 in de Grondwet verankerde recht op vrijheid van arbeidskeuze dienen volgens de toenmalige regering beperkende maatregelen proportioneel en subsidiair te zijn. Deze beginselen gelden temeer, nu de positie van werkgever en werknemer niet gelijk is. De werknemer die met zijn nieuwe werkgever een arbeidsovereenkomst sluit, waarin een concurrentiebeding is opgenomen, bevindt zich immers in een kwetsbare positie. Hij is voor zijn levensonderhoud op arbeid aangewezen en is dus afhankelijk van het tot stand komen van de arbeidsrelatie. Het is dan bepaald niet ondenkbaar dat het belang van de werkgever sterker in het concurrentiebeding wordt uitgewerkt en dat het recht van de werknemer om na het einde van de arbeidsovereenkomst naar eigen keuze werkzaam te zijn, verder wordt beperkt dan het belang van de werkgever rechtvaardigt. 

De regering constateerde dat de thans geldende regeling van het concurrentiebeding slechts twee voorwaarden stelt voor de geldigheid van dit beding. Namelijk dat het beding schriftelijk moet zijn overeengekomen en de werknemer bij het aangaan daarvan meerderjarig moet zijn. Voor het overige kunnen de werkgever en de werknemer zelf de inhoud van het beding bepalen (zoals de duur en de reikwijdte). Achteraf kan het beding ter toetsing aan de rechter worden voorgelegd. Dit betekent echter dat er voor de werknemer én de werkgever lange tijd onzekerheid kan bestaan over de toelaatbaarheid van het beding, wat de mobiliteit van werknemers kan belemmeren en waardoor de vrijheid van arbeidskeuze in het gedrang komt. Op grond van het vorenstaande achtte de regering het wenselijk dat de voorwaarden voor de toelaatbaarheid van het concurrentiebeding nader werden uitgewerkt. Aldus zou voor zowel de werkgever als de werknemer vooraf meer duidelijkheid worden geboden over de toelaatbaarheid van de verschillende aspecten van een concurrentiebeding, waarmee de rechtszekerheid zou worden vergroot. Een uitgewerkte regeling van het concurrentiebeding zou bovendien een betere balans creëren tussen de verschillende belangen van de werkgever en de werknemer.

Bronvermelding
Aangehaalde en geraadpleegde bronnen
Literatuur
- Baarda, De Goede en Teunissen 2005

  D.B. Baarda, M.P.M. de Goede en J. Teunissen, Basisboek Kwalitatief onderzoek.
  Handleiding voor het opzetten en uitvoeren van kwalitatief onderzoek, Groningen/Houten: 

  Wolters-Noordhoff bv 2005.
- Van Drongelen e.a. 2006
J. van Drongelen e.a., Individueel arbeidsrecht 2. Bijzondere bedingen, aansprakelijkheid, gelijke behandeling, overgang van de onderneming, Zutphen: Uitgeverij Paris bv 2006.
- Grapperhaus 1995

F.B.J. Grapperhaus, Werknemersconcurrentie. Beperkingen aan concurrerende activiteiten van de ex-werknemer ten opzichte van zijn voormalig werkgever, Deventer: Kluwer 1995.

- Van der Grinten 2005

  W.C.L. van der Grinten, Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2005.
- Hartkamp en Sieburgh 2009

A.S. Hartkamp en C.H. Sieburgh, Mr. C. Assers Handleiding tot de beoefening van het Nederlands Burgerlijk Recht. Bijzondere overeenkomsten. Arbeidsovereenkomst, collectieve arbeidsovereenkomst en ondernemingsovereenkomst, Deventer: Kluwer 2009.
- Hartkamp, Sieburgh en Keus 2007

  A.S. Hartkamp, C.H. Sieburgh en L.A.D. Keus, De invloed van het Europese recht op het

Nederlandse privaatrecht, Deventer: Kluwer 2007.

- Houben en Bezemer 2006
  I.S.J. Houben en C.H. Bezemer, Europees contractenrecht. Techniek en moraal, Deventer:

  Kluwer 2006.
- Koekkoek 2000

  A.K. Koekkoek, De Grondwet. Een systematisch en artikelsgewijs commentaar, Deventer:

  Kluwer 2000.
- Korsten 2004

  L.E.J. Korsten, Memo mededinging 2004/2005, Deventer: Kluwer 2004.

- Loonstra en Zondag 2008
  C.J. Loonstra en W.A. Zondag, Arbeidsrechtelijke themata, Den Haag: Boom Juridische 

  uitgevers 2008.
- Michielsen 2004

  Y. Michielsen, Het concurrentiebeding. Handleiding voor de praktijk, Deventer: Kluwer

  2004.

- Wolff 2007

  D.J.B. Wolff, Goedwerknemerschap. Een analyse van de verplichtingen van de werknemer

  in het licht van redelijkheid en billijkheid, Deventer: Kluwer 2007.
Tijdschriften

ArbeidsRecht

- Ambagtsheer 2008

F.W.G. Ambagtsheer, ‘Het schriftelijkheidsvereiste op z’n retour’, ArbeidsRecht 2008-8/9, p. 8-36.

- Bodewes en Jager 2007

K.W.M. Bodewes en C.J. Jager, ‘Concurrentiebeding in faillissement’, ArbeidsRecht 2007-8/9, p. 43-47.

- Boot 2008

  G.C. Boot, ‘Arbeidsovereenkomst ondanks management-BV’, ArbeidsRecht 2008-1, p. 3-6.
- Ter Haseborg 2008

R.P.J. ter Haseborg, ‘Jaaroverzicht jurisprudentie concurrentiebeding 2007’, ArbeidsRecht 2008-5, p. 8-13.

- Peters en Knipschild 2007

A.E. Peters en E. Knipschild, ‘Het wetsvoorstel concurrentiebeding verworpen. Wat geldt nu?’, ArbeidsRecht 2007-1, p. 19-25.

SMA

- Van Steenbergen 2008
R. van Steenbergen, ‘Het wetsvoorstel concurrentiebeding verworpen. Hoe nu verder?’, SMA 2007-9, p. 330-337.

- Vermeulen 2007

  K.P.D. Vermeulen, ‘Brabant/Van Uffelen anno 2007’, SMA 2007-4, p. 153-159.

- Loonstra 2005

C.J. Loonstra, ‘Het nieuwe art. 7:653 BW gewogen in het licht van art. 19 lid 3 Grondwet’, SMA 2005-2, p. 61-72.

Sociaal Recht

- Grapperhaus 2006

F.B.J. Grapperhaus, ‘Het concurrentiebeding en het topje van de ijsberg’, Sociaal Recht 2006-9, p. 253-254.

- Ter Haseborg 2007

R.P.J. ter Haseborg, ‘Geldigheid concurrentiebeding na ingrijpende functiewijziging’, Sociaal Recht 2007-2, p. 58-61.

- Kingma 2008

  E.W. Kingma, ‘De AVM-arresten van januari 2007: nadruk op de cumulatieve toets’, Sociaal

  Recht 2008-1, p. 6-11.

- Sagel 2008

S.F. Sagel, ’Een jaar na de AVM-arresten: wat is er over van Brabant/Van Uffelen?’, Sociaal Recht 2008-3, p. 87-95.

- Stamhuis 2008

J.N. Stamhuis, ‘Deformalisering van het schriftelijkheidsvereiste ex art. 7:653 BW?’, Sociaal Recht 2008-9, p. 255-258.
TRA

Houweling 2008

A.R. Houweling, ‘Herijking van het schriftelijkheidsvereiste van het concurrentiebeding; afscheid van de waarborgfunctie’, TRA 2008, p. 16-20.
Wet- en regelgeving
Burgerlijk Wetboek.
Grondwet.

Mededingingswet.
Europees Sociaal Handvest

Internationaal verdrag inzake Economische, Sociale en Culturele Rechten
Verdrag tot oprichting van de Europese Gemeenschap.

Verordening betreffende het vrije verkeer van werknemers binnen de Gemeenschap.
Kamerstukken
Kamerstukken I 2005/06, 28 167, nr. I.

Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.

Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 3.
Kamerstukken I 1996/97, 25 264.
Kamerstukken II 1993/94, 23 438, nr. 3.

Kamerstukken II 1985/86, 19 376, nr. 1-2.
Jurisprudentie
Hof van Justitie

HvJ EG 6 juni 2000, zaak C-281/98, Jur. 2000, p. 1-4139, (Angonese).

HvJ EG 13 april 2000, zaak C-176/96, Jur. 2000, p. I-2681, (Lehtonen).

HvJ EG 15 december 1995, zaak C-415/93, Jur. 1995, p. I-04921, (Bosman).
HvJ EG 12 december 1974, zaak 36/74, Jur. 1974, p. 1405, (Walrave en Koch).

Hoge Raad

HR 28 maart 2008, LJN BC0384.

HR 5 januari 2007, LJN AZ2224.

HR 5 januari 2007, LJN AZ2221.

HR 13 juli 2007, LJN BA6231.

HR 4 april 2003, JAR 2003/107.

HR 10 januari 2003, JAR 2003/39.

HR 25 oktober 2002, JAR 2002/277.

HR 14 december 2001, LJN AD4504.

HR 15 december 2000, JAR 2001/14.

HR 1 juli 1997, JAR 1997/201.

HR 8 april 1994, NJ 1994, 704.

HR 24 april 1993, JAR 1992/23.

HR 24 april 1992, NJ 1992, 462.

HR 19 oktober 1990, NJ 1991, 21.

HR 9 juli 1990, NJ 1991, 215.

HR 20 april 1990, NJ 1992, 636.

HR 4 maart 1988, NJ 1989, 361.

HR 23 oktober 1987, NJ 1988, 235.

HR 23 oktober 1987, NJ 1988, 234.

HR 30 mei 1986, NJ 1986, 688.

HR 1 juli 1983, NJ 1984, 88.

HR 6 februari 1981, NJ 1981, 379.

HR 15 januari 1980, NJ 1980, 266.

HR 9 maart 1979, NJ 1979, 467.

HR 31 maart 1978, NJ 1978, 325.

HR 19 februari 1965, NJ 1965, 141.

HR 29 april 1966, NJ 1966, 301.

HR 9 december 1955, NJ 1956, 157.

Hof

Hof Amsterdam 20 november 2007, JAR 2008/35.

Hof Amsterdam 23 oktober 2007, LJN BB8572.
Hof Amsterdam 11 oktober 2007, RAR 2008, 7.

Hof Amsterdam 22 mei 2007, RAR 2007, 114.

Hof Amsterdam 6 april 2006, JAR 2006/280.

Hof Amsterdam 14 augustus 2003, JAR 2003/224.

Hof Amsterdam 9 januari 2003, JAR 2003/35.

Hof Arnhem 23 oktober 2007, JAR 2007/301.

Vzr. Hof Arnhem 24 juli 2007, LJN BB0617.

Hof Arnhem 13 december 2005, JAR 2006/31.

Hof ’s-Gravenhage 13 juli 2007, LJN BB3911.

Vzr. Hof ’s-Gravenhage 16 juni 2007, RAR 2008, 27.

Hof ’s-Gravenhage 28 oktober 2005, RAR NJ 1988, 235.

Hof ’s-Gravenhage 20 december 2002, JAR 2003/36.
Vzr. Hof ’s-Hertogenbosch 16 september 2008, LJN BG1080.
Hof ’s-Hertogenbosch 4 december 2007, LJN BD1319.

Hof ’s-Hertogenbosch 9 januari 2007, LJN BA9567.

Hof ’s-Hertogenbosch 4 mei 2004, JAR 2004/286.

Hof ’s-Hertogenbosch 29 oktober 1990, Prg. 1990, 3392.

Vzr. Hof Leeuwarden 19 oktober 2005, JAR 2006/32.

Hof Leeuwaren 2 februari 2005, JAR 2005/171.

Hof Leeuwarden 31 maart 1971, NJ 1971, 423.

Rechtbank
Rb. Almelo 30 mei 2007, LJN BA6604.
Vzr. Rb. Amsterdam 23 november 2006, JAR 2007/13.

Pres. Rb. Amsterdam 4 mei 1994, JAR 1994/179.

Vzr. Rb. Arnhem 20 maart 2008, LJN BC8270.
Vzr. Rb. Arnhem 23 april 2004, Prg. 2004, 6307.

Rb. Breda 23 september 1983, KG 1983, 313.

Rb. Dordrecht 16 oktober 1991, KG 1991, 381.

Rb. ’s-Gravenhage 23 februari 2003, JAR 2003/85.

Rb. ’s-Gravenhage 4 december 2002, LJN AF1845.

Vzr. Rb. Groningen 25 november 2005, NJF 2006, 107.

Pres. Rb. Groningen 5 februari 1998, JAR 1998/121.

Pres. Rb. Haarlem 19 april 2000, JAR 2000/148.

Rb. ’s-Hertogenbosch 28 maart 2007, LJN BA2126.
Pres. Rb. Roermond 3 oktober 2001, JAR 2001/267.

Vzr. Rb. Rotterdam 17 december 2008, LJN BH1628.
Vzr. Rb. Rotterdam 16 juli 2008, LJN BD7603.
Vzr. Rb. Rotterdam 20 februari 2007, JAR 2007/84.
Pres. Rb. Rotterdam 9 juli 1998, JAR 1998/164.

Rb. Rotterdam 25 juni 1993, JAR 1993/172.

Vzr. Rb. Utrecht 5 juli 2002, KG 2002/223.

Pres. Rb. Utrecht 1 mei 1998, KG 1998/205.

Vzr. Rb. Zwolle 23 april 2008, LJN BD3134.
Kantonrechter
Ktr. Alkmaar 14 oktober 2002, JAR 2002/263.

Ktr. Alkmaar 4 december 1996, Prg. 1996, 4457.

Vzr. Ktr. Almelo 29 januari 2009, LJN BH1596.
Vzr. Ktr. Amsterdam 21 november 2006, RAR 2007, 17.

Ktr. Amsterdam 1 november 1994, JAR 1994/259.

Vzr. Ktr. Arnhem 19 februari 2009, LJN BH5957.
Ktr. Arnhem 3 december 2008, LJN BG6113.
Vzr. Ktr. Arnhem 7 augustus 2007, LJN BB2022.
Vzr. Ktr. Assen 19 maart 2009, LJN BH8243.

Vzr. Ktr. Assen 2 oktober 2008, RAR 2009, 19.

Vzr. Ktr. Assen 9 juli 2008, LJN BE9783.
Ktr. Breda 18 december 2008, LJN BG8847.
Ktr. Brielle 13 mei 2008, JAR 2008/152.

Vzr. Ktr. Dordrecht 30 juni 2008, LJN BD6984.
Ktr. Dordrecht 29 april 2008, LJN BD1326.
Ktr. Dordrecht 11 september 2007, LJN BB3615.

Ktr. Dordrecht 18 mei 2006, JAR 2006/144.

Ktr. Eindhoven 17 juli 1997, JAR 1997/178.

Ktr. Enschede 8 oktober 1992, JAR 1992/107.

Ktr. Gouda 27 februari 2003, JAR 2003/79.

Ktr. Groenlo 12 januari 1998, JAR 1998/48.

Ktr. Groenlo 23 september 2002, JAR 2002/3.

Ktr. Groningen 29 september 1994, JAR 1996/46.

Ktr. Haarlem 2 april 2009, LJN BI0997.
Ktr. Haarlem 11 februari 2009, LJN BH3468.
Ktr. Haarlem 15 juli 2008, LJN BD7757.

Vzr. ktr. Haarlem 10 juli 2008, LJN BD7414.
Vrz. Ktr. Haarlem 27 februari 2008, LJN BC7043.
Ktr. Haarlem 15 mei 2006, JAR 2006/46.

Vzr. Ktr. ’s-Hertogenbosch 3 juli 2008, LJN BD7746.
Vzr. Ktr. Hilversum 25 juli 2006, JAR 2006/218.

Ktr. Hilversum 16 november 2005, Prg. 2005, 218.

Ktr. Leeuwarden 17 juni 2008, LJN BD4540.

Ktr. Leeuwarden 20 juni 2007, LJN BA8183.

Vzr. Ktr. Leeuwarden 23 juni 2006, LJN AX9580.
Ktr. Maastricht 11 maart 2009, LJN BH6443.
Ktr. Maastricht 16 april 2008, LJN BC9749.
Ktr. Maastricht 11 februari 1999, JAR 1999/90.

Ktr. Nijmegen 2 juli 1999, JAR 1999/168.

Ktr. Roermond 21 november 2008, LJN BG5204

Vzr. Rb. Rotterdam 17 december 2008, LJN BH1628.
Vzr. Ktr. Rotterdam 30 september 2008, LJN BI3611.
Ktr. Rotterdam 28 februari 2008, LJN BC5345.

Ktr. Rotterdam 8 september 1997, JAR 1997/252.

Ktr. Rotterdam 30 mei 1989, Prg. 1989, 3111.

Ktr. Sittard 8 januari 1993, Prg. 1993, 3814.

Ktr. Terneuzen 18 juni 1997, JAR 1997/160.

Ktr. Tiel 17 november 1995, Prg. 1996, 4469.

Vzr. Ktr. Tilburg 13 augustus 2007, JAR 2007/221.
Ktr. Tilburg 17 juli 2000, JAR 2000/186.

Vzr. Ktr. Utrecht 19 mei 2008, LJN BD2251.
Vzr. Ktr. Utrecht 29 november 2007, LJN BG5527.

Vzr. Ktr. Utrecht 16 mei 2006, JAR 2006/167.

Ktr. Utrecht 15 juni 2005, JAR 2005/183.

Ktr. Zutphen 26 januari 1996, JAR 1996/38.

Ktr. Zwolle 31 maart 2009, LJN BI0002.
Vzr. Ktr. Zwolle 17 oktober 2006, LJN AZ1779.
Vzr. Ktr. Zwolle 28 november 2005, LJN AU9094.
Elektronische bronnen

- Baarda en De Goede, ‘Samenvatting Methoden en Technieken’, 

  <www.students.cs.uu.nl>, 12 februari 2009.
- A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,

  (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees), 

  15 februari 2009. 
- ‘Concurrentiebeding (art. 7:653 BW)’, <rechtenwet.nl>, 10 februari 2009.
- ‘Concurrentiebeding niet gematigd’, GIDS voor Personeelsmanagement 
  2008-11, <www.gidsonline.nl>, 17 maart 2009.

- A.R. Houweling ‘Het schriftelijk aangaan van een concurrentiebeding: wat is geldig en wat 

  niet?’, <arbeidsrechtonline.boom.nl>, 25 februari 2009.
- A.J. Stokkers, ‘Het concurrentiebeding op hoofdlijnen’,
  <www.vanveen.com/nl/downloads/seminars/0408_Concurrentiebeding.pdf>,

  18 februari 2009.
- M. de Vries en A. Camonier, ‘Concurrentiebeding kan strijden met Mededingingswet’, 

  Advocatenblad,

  <pallasadvocaten.nl/userfiles/146/Concurrentie%20en%20Mededinging.pdf>,

  16 januari 2009.
- ‘Wie zijn we?’, <www.vanburenarbeidsrecht.nl>, 11 februari 2009.

- H.H.F. Wijffels, ‘Advies wetsvoorstel herziening concurrentiebeding’, <www.ser.nl>,
  10 april 2009.[image: image1][image: image2][image: image3]















� ‘Wie zijn we?’, <www.vanburenarbeidsrecht.nl>.	


� HR 28 maart 2008, LJN BC0384.


� Kamerstukken II 1993-1994, 23 483, nr. 3, p. 35.


� HR 31 maart 1978, NJ 1978, 325.


� HR 5 januari 2007, LJN AZ2221 en LJN AZ2224.


� HR 9 maart 1979, NJ 1979, 467.


� Grapperhaus 1995, p. 2.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


  (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees). 


� Loonstra en Zondag 2008, p. 200.


� HR 1 juli 1997, JAR 1997/201.


� Hof Amsterdam 9 januari 2003, JAR 2003/35.


� HR 9 juli 1990, NJ 1991, 215.


� G.C. Boot, ‘Arbeidsovereenkomst ondanks management-BV’, ArbeidsRecht 2008-1, p. 5.


� HR 13 juli 2007, HR 13 juli 2007, LJN BA6231.


� G.C. Boot, ‘Arbeidsovereenkomst ondanks management-BV’, ArbeidsRecht 2008-1, p. 3.


� Hof Leeuwarden 31 maart 1971, NJ 1971, 423.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


   (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Grapperhaus 1995, p. 194.


� Rb. Rotterdam 25 juni 1993, JAR 1993/172.


� Grapperhaus 1995, p. 195-196.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


   (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Leeuwarden 17 juni 2008, LJN BD4540.


� Loonstra en Zondag 2008, p. 217.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


   (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Grapperhaus 1995, p. 101.


� Grapperhaus 1995, p. 105.


� Grapperhaus 1995, p. 106.


� Grapperhaus 1995, p. 125.


� Grapperhaus 1995, p. 107-108.


� Grapperhaus 1995, p. 110.


� HR 9 december 1955, NJ 1956, 157.


� Van Drongelen e.a. 2006, p. 50.


� HR 9 december 1955, NJ 1956, 157.


� Loonstra en Zondag 2008, p. 213.


� Vzr. Rb. Amsterdam 23 november 2006, JAR 2007/13.


� Vzr. Ktr. Assen 9 juli 2008, LJN BE9783.


� HR 19 oktober 1990, NJ 1991, 21.


� Pres. Rb. Rotterdam 9 juli 1998, JAR 1998/164.


� Loonstra en Zondag 2008, p. 213.


� Vzr. Rb. Rotterdam 20 februari 2007, JAR 2007/84.


� Hof Amsterdam 20 november 2007, JAR 2008/35.


� Grapperhaus 1995, p. 55-56.


� Grapperhaus 1995, p. 45-46.


� HR 4 maart 1988, NJ 1989, 361.


� Grapperhaus 1995, p. 47.


� Grapperhaus 1995, p. 48.


� Grapperhaus 1995, p. 49.


� Grapperhaus 1995, p. 95.


� Kamerstukken II 1985/86, 19 376, nr. 2, p. 4.


� Kamerstukken II 1985-1986, 19 376, nr. 1-2, p. 13-14.


� Houben en Bezemer 2006, p. 86.


� Kamerstukken II 1985-1986, 19 376, nr. 1-2, p. 19.


� Wolff 2007, p. 147.


� HR 1 juli 1997, JAR 1997/201.


� Wolff 2007, p. 147.


� HR 8 april 1994, NJ 1994, 704.


� Grapperhaus 1995, p. 84.


� Ktr. Maastricht 11 maart 2009, LJN BH6443.


� Ktr. Roermond 21 november 2008, LJN BG5204.


� Vzr. Ktr. Rotterdam 30 september 2008, LJN BI3611.


� Vzr. Hof Arnhem 24 juli 2007, LJN BB0617.


� Vzr. Rb. Arnhem 20 maart 2008, LJN BC8270.


� Vzr. Rb. Zwolle 23 april 2008, LJN BD3134.


� HR 15 januari 1980, NJ 1980, 266.


� Grapperhaus 1995, p. 66-67.


� HR 20 april 1990, NJ 1992, 636.


� Grapperhaus 1995, p. 67.


� HR 30 mei 1986, NJ 1986, 688.


� Grapperhaus 1995, p. 68.


� Verordening (EEG) nr. 1612/68 (PbEG 1968, L 257/2-12).


� HvJ EG 15 december 1995, zaak C-415/93, Jur. 1995, p. I-04921, (Bosman).


� HvJ EG 6 juni 2000, zaak C-281/98, Jur. 2000, p. 1-4139, (Angonese).


� HvJ EG 12 december 1974, zaak 36/74, Jur. 1974, p. 1405, (Walrave en Koch).


� HvJ EG 13 april 2000, zaak C-176/96, Jur. 2000, p. I-2681, (Lehtonen).


� Hartkamp, Sieburgh en Keus 2007, p. 27.


� Korsten 2004, p. 4.


� Korsten 2004, p. 4-5.


� Rb. ’s-Hertogenbosch 28 maart 2007, LJN BA2126.


� M. de Vries en A. Camonier, ‘Concurrentiebeding kan strijden met Mededingingswet’, 


    Advocatenblad,


    <pallasadvocaten.nl/userfiles/146/Concurrentie%20en%20Mededinging.pdf>.


� Vzr. Rb. Groningen 25 november 2005, NJF 2006, 107.


� HR 23 oktober 1987, NJ 1988, 234.


� HR 31 maart 1978, NJ 1978, 325.


� Pres. Rb. Haarlem 19 april 2000, JAR 2000/148.


� Vzr. Rb. Amsterdam 23 november 2006, JAR 2007/13.


� Ktr. Utrecht 15 juni 2005, JAR 2005/183.


� Hof ’s-Hertogenbosch 4 mei 2004, JAR 2004/286.


� Pres. Rb. Utrecht 1 mei 1998, KG 1998/205.


� HR 31 maart 1978, NJ 1978, 325.


� HR 9 maart 1979, NJ 1979, 467.


� HR 1 juli 1983, NJ 1984, 88.


� HR 23 oktober 1987, NJ 1988, 234.


� HR 24 april 1992, NJ 1992, 462.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


  (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� HR 28 maart 2008, LJN BC0384.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


    (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Eindhoven 17 juli 1997, JAR 1997/178.


� Ktr. Breda 18 december 2008, LJN BG8847.


� Vzr. Ktr. Zwolle 17 oktober 2006, LJN AZ1779.


� Vzr. Ktr. Leeuwarden 23 juni 2006, LJN AX9580.


� Vzr. Ktr. Amsterdam 21 november 2006, RAR 2007, 17.


� HR 24 april 1993, JAR 1992/23.


� HR 9 maart 1979, NJ 1979, 467.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� HR 5 januari 2007, LJN AZ2221 en LJN AZ2224.


� HR 25 oktober 2002, JAR 2002/277.


� Vzr. Hof Leeuwarden 19 oktober 2005, JAR 2006/32.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Hartkamp en Sieburgh 2009, p. 135.


� Vzr. Rb. Rotterdam 20 februari 2007, JAR 2007/84.


� Hof Leeuwarden 5 september 2007, LJN BB3163.


� Vzr. Ktr. Arnhem 19 februari 2009, LJN BH5957.


� Vzr. Ktr. Assen 19 maart 2009, LJN BH8243.


� Hof Amsterdam 23 oktober 2007, LJN BB8572.


� Vzr. Ktr. Haarlem 27 februari 2008, LJN BC7043.


� Hof ’s-Gravenhage 28 oktober 2005, RAR NJ 1988, 235.


� K.P.D. Vermeulen, ‘Brabant/Van Uffelen anno 2007’, SMA 2007-4, p. 156.


� HR 23 oktober 1987, NJ 1988, 235.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Hof Arnhem 23 oktober 2007, JAR 2007/301.


� HR 23 oktober 1987, NJ 1988, 234.


� HR 24 april 1992, NJ 1992, 462.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Rb. Rotterdam 16 juli 2008, LJN BD7603.


� Vzr. Ktr. Utrecht 19 mei 2008, LJN BD2251.


� HR 1 juli 1983, NJ 1984, 88.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Hof ’s-Hertogenbosch 16 september 2008, LJN BG1080.


� Ktr. Zutphen 26 januari 1996, JAR 1996/38.


� Ktr. Groningen 29 september 1994, JAR 1996/46.


� Hof Arnhem 13 december 2005, JAR 2006/31.


� Ktr. Sittard 8 januari 1993, Prg. 1993, 3814.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Ktr. Almelo 29 januari 2009, LJN BH1596.


� Vrz. Ktr. Haarlem 27 februari 2008, LJN BC7043.


� Hof Amsterdam 11 oktober 2007, RAR 2008, 7.


� Vzr. Ktr. Dordrecht 30 juni 2008, LJN BD6984.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Hof Arnhem 24 juli 2007, LJN BB0617.


� Ktr. Haarlem 2 april 2009, LJN BI0997.


� Ktr. Groenlo 23 september 2002, JAR 2002/3.


� Ktr. Rotterdam 28 februari 2008, LJN BC5345.


� Ktr. Enschede 8 oktober 1992, JAR 1992/107.


� Ktr. Groenlo 12 januari 1998, JAR 1998/48.


� Pres. Rb. Amsterdam 4 mei 1994, JAR 1994/179.


� Vzr. Rb. Arnhem 23 april 2004, Prg. 2004, 6307.


� Pres. Rb. Amsterdam 23 mei 1996, JAR 1996/145.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Dordrecht 11 september 2007, LJN BB3615.


� Vzr. ktr. Haarlem 10 juli 2008, LJN BD7414.


� Vzr. Rb. Utrecht 5 juli 2002, KG 2002/223.


� Ktr. Amsterdam 1 november 1994, JAR 1994/259.


� Ktr. Nijmegen 2 juli 1999, JAR 1999/168.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Arnhem 3 december 2008, LJN BG6113.


� Rb. Almelo 30 mei 2007, LJN BA6604.


� Vzr. Ktr. Hilversum 25 juli 2006, JAR 2006/218.


� Pres. Rb. Amsterdam 23 mei 1996, JAR 1996/145.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Hof ’s-Hertogenbosch 4 december 2007, LJN BD1319.


� Ktr. Zwolle 31 maart 2009, LJN BI0002.


� Ktr. Tiel 17 november 1995, Prg. 1996, 4469.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Hof Amsterdam 22 mei 2007, RAR 2007, 114.


� Vzr. Ktr. Arnhem 7 augustus 2007, LJN BB2022.


� Vzr. Hof ’s-Gravenhage 16 juni 2007, RAR 2008, 27.


� Vzr. Ktr. Zwolle 28 november 2005, LJN AU9094.


� Ktr. Arnhem 3 december 2008, LJN BG6113.


� HR 4 april 2003, JAR 2003/107.


� Ktr. Dordrecht 18 mei 2006, JAR 2006/144.


� Pres. Rb. Groningen 5 februari 1998, JAR 1998/121.


� Hof Amsterdam 6 april 2006, JAR 2006/280.


� HR 6 februari 1981, NJ 1981, 379.


� HR 19 februari 1965, NJ 1965, 141.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Gouda 27 februari 2003, JAR 2003/79.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Zwolle 31 maart 2009, LJN BI0002.


� Ktr. Haarlem 11 februari 2009, LJN BH3468.


� Ktr. Groenlo 12 januari 1998, JAR 1998/48.


� Vzr. Ktr. ’s-Hertogenbosch 3 juli 2008, LJN BD7746.


� Ktr. Hilversum 16 november 2005, Prg. 2005, 218.


� Pres. Rb. Roermond 3 oktober 2001, JAR 2001/267.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Hof ’s-Hertogenbosch 9 januari 2007, LJN BA9567.


� HR 15 december 2000, JAR 2001/14.


� HR 10 januari 2003, JAR 2003/39.


� Ktr. Alkmaar 4 december 1996, Prg. 1996, 4457.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Brielle 13 mei 2008, JAR 2008/152.


� ‘Concurrentiebeding niet gematigd’, GIDS voor Personeelsmanagement 2008-11,


     <www.gidsonline.nl>.


� Vzr. Rb. Zwolle 23 april 2008, LJN BD3134.


� HR 29 april 1966, NJ 1966, 301.


� Hof ’s-Gravenhage 13 juli 2007, LJN BB3911.


� Vzr. Ktr. Arnhem 7 augustus 2007, LJN BB2022.


� Hof ’s-Hertogenbosch 29 oktober 1990, Prg. 1990, 3392.


� Rb. Breda 23 september 1983, KG 1983, 313.


� Rb. Dordrecht 16 oktober 1991, KG 1991, 381.


� Ktr. Groenlo 23 september 2002, JAR 2003/3.


� Ktr. Rotterdam 30 mei 1989, Prg. 1989, 3111.


� Ktr. Alkmaar 14 oktober 2002, JAR 2002/263.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653, 


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Ktr. Maastricht 16 april 2008, LJN BC9749.


� Pres. Rb. Amsterdam 16 december 1992, JAR 1993/11.


� Van Drongelen e.a. 2006, p. 50.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653, 


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Rb. Rotterdam 17 december 2008, LJN BH1628.


� Van Drongelen e.a. 2006, p. 50.


� Rb. ’s-Gravenhage 23 februari 2003, JAR 2003/85.


� Vzr. Ktr. Utrecht 16 mei 2006, JAR 2006/167.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653, 


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Ktr. Assen 2 oktober 2008, RAR 2009, 19.


� Loonstra en Zondag 2008, p. 212.


� Rb. Dordrecht 27 september 1995, JAR 1995/229.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� Vzr. Ktr. Utrecht 29 november 2007, LJN BG5527.


� Ktr. Roermond 21 november 2008, LJN BG5204


� Ktr. Dordrecht 29 april 2008, LJN BD1326.


� Vzr. Ktr. Tilburg 13 augustus 2007, JAR 2007/221.


� Ktr. Rotterdam 8 september 1997, JAR 1997/252.


� Ktr. Terneuzen 18 juni 1997, JAR 1997/160.


� Ktr. Tilburg 17 juli 2000, JAR 2000/186.


� Ktr. Haarlem 15 juli 2008, LJN BD7757.


� Ktr. Haarlem 15 mei 2006, JAR 2006/46.


� Ktr. Leeuwarden 20 juni 2007, LJN BA8183.


� HR 14 december 2001, LJN AD4504.


� Hof Leeuwaren 2 februari 2005, JAR 2005/171.


� A. Baris en E.S. de Bock, Commentaar op Burgerlijk Wetboek 7 art. 653,


     (<www.sducommentaararbeidsrecht.sdu.nl>; artikelen alleen toegankelijk voor abonnees).


� ‘Concurrentiebeding (art. 7:653 BW)’, <rechtenwet.nl>.


� Hof Amsterdam 14 augustus 2003, JAR 2003/224.


� Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.


� Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.


� Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.


� H.H.F. Wijffels, ‘Advies wetsvoorstel herziening concurrentiebeding’, <www.ser.nl>.


� Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.


� H.H.F. Wijffels, ‘Advies wetsvoorstel herziening concurrentiebeding’, <www.ser.nl>.


� H.H.F. Wijffels, ‘Advies wetsvoorstel herziening concurrentiebeding’, <www.ser.nl>.


� Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.


� H.H.F. Wijffels, ‘Advies wetsvoorstel herziening concurrentiebeding’, <www.ser.nl>.


� Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 5.


� Kamerstukken I 2004/05, 28 167, A.


� H.H.F. Wijffels, ‘Advies wetsvoorstel herziening concurrentiebeding’, p. 6-9, <www.ser.nl>.







32

