Tortus ICT B.V.
Afstudeerscriptie: ‘Billijke vergoeding, uitzondering of toch de regel.’
[image: image2.emf]
Studentnr
: S1084121
Klas
: 4G
Module
: RE441C
Hogeschool
: Hogeschool Leiden – dhr. mr. J. Boonman – mw. mr. M. Mesman
Datum
: Katwijk aan Zee,  18 mei 2017
Werkgever
: Tortus ICT – Frank Konijnenbelt
Auteur
: M. (Mark) Beeloo 

Voorwoord

‘Billijke Vergoeding, uitzondering of toch de regel’. Dat is de titel van het onderzoeksrapport waarin de lezers kennis zullen maken met de in 2015 in het arbeidsrecht geïntroduceerde billijke vergoeding. Het onderzoek is verricht in opdracht van Tortus ICT B.V. Mijn dankwoord gaat dan ook uit naar dit bedrijf en daarbij in het bijzonder naar mijn contactpersoon Frank Konijnenbelt, een van de directeuren van deze organisatie.

Tijdens mijn opleiding bleek het arbeidsrecht al direct een dynamisch en ‘levend’ rechtsgebied. Daarna heb ik tijdens mijn stage en dienstverband bij het Juridisch Loket mijn interesse voor dit vak verder ontwikkeld en merkte ik met mijn groeiende kennis op dit gebied dat ik mensen hiermee steeds vaker hulp heb kunnen bieden. Hiervoor wil ik dan ook mijn collega’s bij het Juridisch Loket bedanken omdat zij mij hebben geholpen om de vereiste ontwikkeling van scholier naar werknemer door te maken. 

Ook mijn onderzoeksdocenten Mariann Mesman en Jacco Boonman wil ik via deze wijze bedanken voor de ondersteuning die zij hebben geleverd tijdens deze drukke periode. Ik hoop dat dit onderzoek uiteindelijk een mooie presentatie zal blijken van de ontwikkeling die ik tijdens mijn studie heb doorgemaakt.

Mark Beeloo

Katwijk, 11 mei 2017

Samenvatting
Op 1 januari 2015 en 1 juni 2015 is het arbeidsrecht ingrijpend gewijzigd. De grootste veranderingen vonden misschien wel plaats binnen het ontslagrecht. Werkgevers hadden vroeger bijvoorbeeld de mogelijkheid om meerdere ontslaggronden te combineren wanneer zij het niet langer zagen zitten in een werknemer, waar dit nu niet langer mogelijk is. Ook was het mogelijk om bij verschillende instanties toestemming voor het ontslag aan te vragen, waar de werkgever nu een in de wet gekaderde route dient te volgen. Ook het vergoedingenstelsel is sterk gewijzigd. Zo heeft de zogeheten ‘kantonrechtersformule’ plaats gemaakt voor de nieuwe en veelal lagere transitievergoeding en wordt bij uitzonderlijke omstandigheden waarbij een werkgever een ernstig verwijt treft, een billijke vergoeding toegekend.

Deze billijke vergoeding wordt door een kantonrechter toegekend na ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werkgever’. Werkgevers hebben echter nog maar weinig zicht op de invulling van voornoemd begrip, waardoor zij behoefte hebben aan een nieuw protocol en vroegtijdig advies bij zaken die uiteindelijk kunnen uitdraaien in een ontbindingsverzoek door één van partijen bij de kantonrechter. Opdrachtgever voor dit onderzoek, Tortus ICT B.V. (hierna te noemen Tortus), is zo’n werkgever die behoefte heeft aan nieuwe informatie op het gebied van mogelijk ‘ernstige verwijtbaar handelen’.

Naar aanleiding van dit probleem is in overleg met Tortus B.V. besloten dat een jurisprudentieonderzoek naar de billijke vergoeding na ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter wenselijk is en daarmee is de opdracht voor dit onderzoek geboren. Bij dit onderzoek is gebruik gemaakt van 60 rechterlijke uitspraken zodat een zo scherp mogelijk beeld kan worden geschetst van de tot nu toe beschikbare informatie vanuit rechtspraak. Bijna alle billijke vergoedingen zijn uiteindelijk toegewezen na een verstoorde arbeidsrelatie. Vaak is in een eerder stadium sprake van disfunctioneren, zijn partijen het hierover oneens en mondt dit vervolgens uit in een beschadigde relatie.
Wanneer de werkgever de verzoekende partij is, wordt de billijke vergoeding sneller toegewezen, zo blijkt uit de analyse. Dit blijkt niet alleen cijfermatig (60% om 24%), maar ook uit het feit dat na vergelijkbaar handelen van de werkgever, bij een werknemersverzoek tot ontbinding een afwijzing volgt en bij een werkgeversverzoek tot ontbinding een toewijzing. Het vervroegd aansturen op ontslag via opzegging of een vaststellingsovereenkomst, ongegronde non-actiefstelling van werknemer, het frustreren van de re-integratie door werkgever en het ‘laten bungelen’ van de werknemer tijdens een arbeidsgeschil zijn enkele voorbeelden van handelingen die als ‘ernstig verwijtbaar’ kunnen worden aangemerkt. Dit blijft echter altijd afhankelijk van de situatie omdat ook het handelen van de werknemer een rol speelt. Ook wordt het de werkgever vaak verweten wanneer hij bij een arbeidsgeschil nooit heeft aangestuurd op mediation. Wanneer een werknemer aanstuurt op mediation en de werkgever weigert dit kan dit de werkgever verweten worden. 

Wanneer de werknemer de verzoekende partij is, wordt zoals hierboven beschreven de billijke vergoeding slechts bij uitzondering toegekend. Hierbij speelt het een rol dat de werknemer zelf initiatief neemt tot de ontbinding. De kantonrechter kijkt of er mediation heeft plaatsgevonden, op wiens verzoek dit is gebeurd en of dit niet enkel op beëindiging gericht is geweest. Tevens is van belang of partijen de adviezen van de bedrijfsarts bij ziekte hebben opgevolgd. Wanneer Tortus B.V. initiatief neemt tot herstel van een verstoorde relatie en de werknemer voldoende ruimte geeft, lijkt het onwaarschijnlijk dat zij na een werknemersverzoek tot ontbinding met een billijke vergoeding worden geconfronteerd.
Aangaande de hoogte van de billijke vergoeding blijft er veel onduidelijkheid. Het lijkt in sommige gevallen de werknemer te lonen wanneer deze een hoge vergoeding vordert, zeker wanneer de kantonrechter van mening blijkt dat de werknemer dermate verwijtbaar is dat het ‘punitief karakter’ van de billijke vergoeding tot uiting moet komen. In dat geval wordt het gevorderde bedrag meer dan eens toegewezen. Soms komt het voor dat de kantonrechter stelt dat in de billijke vergoeding rekening moet worden gehouden met door de werknemer geleden inkomensschade. Ook komt het voor dat, in tegenstelling tot wat in de memorie van toelichting is overwogen, het ‘gevolg-criterium’ een rol speelt bij bepaling van de hoogte van de vergoeding. Bijvoorbeeld wanneer de werknemer een dermate hoog salaris had, dat het dagloon in het kader van de werkloosheidsuitkering de schade niet zou dekken.

Tot slot is op basis van bovenstaande informatie een aantal aanbevelingen gedaan richting Tortus B.V, de opdrachtgever, zodat zij in de toekomst al in vroeg stadium kan inspelen op een situatie waarbij een arbeidsgeschil op de loer ligt. Tortus zal in dat geval weten op welke wijze moet worden ingegrepen, welke initiatieven er van haar als werkgever wordt verwacht en welke dingen zij absoluut niet moet doen. 
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1 Inleiding
Het resultaat van dit onderzoek zal voor de opdrachtgever, Tortus B.V., moeten dienen als draaiboek voor wanneer zij zich in situaties begeven waarbij een ontslag tot de opties behoort. Hierbij is het namelijk belangrijk dat Tortus weet hoe zij moet omgaan met het personeel in bijvoorbeeld een arbeidsgeschil of bij disfunctioneren waardoor zij uiteindelijk niet de billijke vergoeding zal hoeven betalen. 
De titel van deze scriptie luidt: ‘De billijke vergoeding, uitzondering of toch de regel’. Hierbij zal gebruik worden gemaakt van literatuur van verscheidene auteurs, de memorie van toelichting van de Wet, Werk en Zekerheid (hierna WWZ) en daarnaast natuurlijk de rechtspraak door kantonrechters en hogere rechters binnen Nederland ná 1 juli 2015 zodat een zo scherp mogelijk beeld van de werkelijkheid geschetst kan worden en de opdrachtgever zoveel mogelijk houvast kan bieden in dergelijke lastige ontslagprocedures. 
Naast het voortraject binnen ontslagprocedures, zal de focus ook worden gelegd op overwegingen van de kantonrechter ten aanzien van de hoogte van de billijke vergoeding. Tot nu toe bestaan er nog geen concrete richtlijnen die een duidelijk beeld verschaffen omtrent de hoogte hiervan. Daarom hoop ik door een goede selectie te maken van uitspraken, hieruit nieuwe inzichten te halen en deze in mijn rapport te beschrijven zodat ook hier in de toekomst door Tortus B.V. op kan worden ingespeeld. 

1.1  De Opdrachtgever

Tortus is, zoals hiervoor beschreven, een detacheringsbedrijf dat zich hoofdzakelijk bezig houdt met het uitbesteden van ICT-geschoold personeel aan andere bedrijven. Dit betekent dus dat een groot gedeelte van het personeelsbestand van Tortus haar werkzaamheden elders uitvoert. Het bedrijf wordt geleid door de directeur Frank Konijnenbelt. 

Tortus heeft naast haar ICT tak ook nog een afdeling Finance. Beide onderdelen van de onderneming vallen samen onder de Tortus Holding. Dit is de overkoepelende rechtspersoon. Het bedrijf heeft op dit moment circa 80 mensen in dienst. Het gaat hierbij om zowel vaste- als tijdelijke contracten. Tortus onderscheidt zich door haar werk- en benaderwijze op het gebied van detachering, interim-management en werving & selectie in de ICT-sector.
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Hieronder zie je een eenvoudige organigram van Tortus ICT.

Voor Tortus staat in de loop van 2017 een fusie op het programma. Het is hierbij de bedoeling dat zij samen zullen gaan werken met het bedrijf Fencer IT. Hiervoor is al een Holding B.V. opgericht genaamd Xiphos. 

1.2 Doelstelling, Centrale Vraag en Deelvragen
Wanneer er met de resultaten van dit onderzoek wordt bereikt dat voortaan bij iedere ontslagkwestie binnen Tortus een plan klaarligt wat uiteindelijk tot gevolg heeft dat het ontslag op een wijze verloopt die binnen de kaders van de nieuwe wetgeving past en tevens geen overbodige kosten met zich meebrengt, is dit onderzoek een succes geweest. 

De doelstelling van dit onderzoek is dan ook om kosten te besparen binnen Tortus. Ook zal dit kunnen bijdragen aan het niet (verder) verstoord raken van de werksfeer op de werkvloer. Het is namelijk vaak zo dat wanneer de billijke vergoeding tot de reële mogelijkheden behoort, daar een verstoring in de werksfeer aan ten grondslag ligt. Wanneer een werkgever op juiste wijze met een dergelijk traject omgaat, zal dit dan ook met zich meebrengen dat een eventueel conflict op een juiste wijze wordt opgelost en dat enkel tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst zal worden overgegaan wanneer deze keuze objectief te rechtvaardigen is. Het is namelijk ook belangrijk naar het andere personeel uit te stralen op juiste wijze met dergelijke arbeidsgeschillen om te springen.
1.3 De Centrale Vraag

‘Welke aanbevelingen kan ik Tortus B.V doen ten aanzien van het begrip ernstig verwijtbaar handelen of nalaten in het kader van de billijke vergoeding op basis van jurisprudentieonderzoek naar uitspraken van kantonrechters na ontbindingsverzoeken sinds de inwerkingtreding van de Wet, Werk en Zekerheid op 1 juli 2015?’

De centrale vraag is het middel waarmee de uiteindelijke doelstelling moet worden behaald. De doelstelling, een selectie aan aanbevelingen op grond van de onderzoeksresultaten, moet dan ook worden verwerkt in die centrale vraag. 

1.4 Deelvragen Kennisgericht

1. Welke vormen van ontslag zijn er en hoe komen deze tot stand sinds de invoering van de Wet, Werk en Zekerheid (2015)?

2. Welke vergoedingen zijn er sinds de inwerkingtreding van de Wet, Werk en Zekerheid (2015)?

3. Op basis van welke criteria, volgend uit de wet en de memorie van toelichting hierbij wordt de billijke vergoeding toegekend?

De kennisvragen zijn relatief eenvoudig uiteen te zetten en te beantwoorden, maar zijn wel cruciaal om een compleet beeld te krijgen van de grondslag waarop vergoedingen door de rechters kunnen worden toegekend sinds de invoering van de WWZ. Wanneer deze kennisvragen goed zijn beantwoord zal dit het juridisch kader vormen voor het onderzoeksrapport. De conclusie zal uiteindelijk volgen uit de beantwoording van de praktijkvragen, in combinatie met het antwoord bij de centrale vraag. 
1.5 Deelvragen Praktijkgericht

1. Op basis van welke feiten en omstandigheden wordt door de rechter vastgesteld of de werkgever ‘ernstig verwijtbaar’ heeft gehandeld in het kader van art. 7:671b lid 8 sub c BW?
2. Op basis van welke feiten en omstandigheden wordt door de rechter vastgesteld of de werkgever ‘ernstig verwijtbaar’ heeft gehandeld in het kader van art. 7:671c lid 2 sub b BW?
3. Waarvan is de hoogte van de billijke vergoeding afhankelijk op basis van rechtspraak en welke verschillen in hoogte van de vergoeding kunnen worden vastgesteld op basis van bovengenoemde wetsartikelen?
De eerste twee praktijkvragen zien toe op de verschillende ontbindingsgronden en op basis van welke belangrijke overwegingen de rechter uiteindelijk vaststelt dat sprake is van ernstig verwijtbaar handelen. Vraag drie is een vraag die op zichzelf staat. Hierbij zal met name de hoogte van de billijke vergoeding worden onderzocht. Er zal hierbij een evenredige verdeling worden gemaakt tussen jurisprudentie op grond van de twee bovengenoemde artikelen op grond waarvan een billijke vergoeding kan worden toegekend. Hierdoor kan ook direct worden bekeken of de grondslag in de wet invloed heeft op de hoogte van de billijke vergoeding. 
1.6 Leeswijzer

Hoofdstuk 1 van dit rapport betreft een inleiding waarin de aard van de problematiek wordt belicht, de doelstelling wordt besproken, de waarde voor de opdrachtgever wordt beargumenteerd en de wijze waarop het onderzoek is verricht uiteen wordt gezet. In hoofdstuk 2 is daarna het juridisch kader geschetst. Hierbij wordt, zeker voor de lezer voor wie arbeidsrecht geen dagelijkse kost is, een beknopte uiteenzetting gegeven van enkele arbeidsrechtelijke aspecten. 

Vervolgens kan de lezer in hoofdstuk 3, 4 en 5 de resultaten van het jurisprudentieonderzoek terugvinden. Deze hoofdstukken verdeelt de resultaten onder in drie categorieën: ‘het werkgeversverzoek, het werknemersverzoek en de hoogte van de billijke vergoeding.’ De resultaten worden in deze hoofdstukken besproken aan de hand van een aantal casussen die onderwerp waren van het onderzoek.

In hoofdstuk 6 zijn vervolgens de conclusies te vinden die aan de resultaten zijn verbonden. Het belangrijkste gedeelte voor de opdrachtgever, is hoofdstuk 7. Hier kan hij vinden welke aanbevelingen worden gedaan aan de hand van dit onderzoek. Tot slot wordt in hoofdstuk 8 de literatuurlijst toegevoegd. 
1.7 Probleemanalyse
In de probleemanalyse zal onderscheid worden gemaakt tussen het kennisprobleem en het praktijkprobleem. Het kennisprobleem zal met name toezien op de verschillende invulling van het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever’, waarbij het praktijkprobleem zich vaak op de werkvloer zal uiten. De aanbevelingen die uiteindelijk voortkomen uit dit onderzoek, zullen voor zowel het management als voor de HRM-afdeling van meerwaarde zijn. 

mr. F.M. Dekker stelt in 2015 dat de rechter ‘slechts bevoegd is om onder stringente voorwaarden naast de transitievergoeding nog een additionele billijke vergoeding toe te kennen’.
 Nu, na bijna twee jaar aan rechtspraak, is het de vraag of deze stelling in de praktijk ook klopt. 

De billijke vergoeding, vaak ook ‘het muizengaatje’ genoemd, is op dit moment een item in het bedrijfsleven.
 Dit komt natuurlijk doordat deze vergoeding naast een schadebeperkend karakter, ook een punitief karakter heeft.
  Dit brengt weer met zich mee dat een rechter niet per se rekening zal houden met de omvang of het eigen vermogen van de werkgever, echter heeft de rechter die bevoegdheid wél.

Wanneer een bedrijf als Tortus ICT een gedegen personeelsbeleid wenst te voeren, is het van cruciaal belang dat een werkgever zich niet op het terrein ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten’ begeeft. Om dergelijke situaties te kunnen voorzien en voorkomen is het zaak dat een werkgever zich laat inlichten over de risico’s van bepaald handelen of nalaten. Tortus is met een personeelbestand van ruim 80 mensen een bedrijf dat het zich niet kan veroorloven om een aantal van deze vergoedingen te moeten uitbetalen. Met een rapport aan aanbevelingen, opgesteld aan de hand van jurisprudentie die is ontstaan tussen 1 juli 2015 en februari 2017 wil ik dan ook een bepalende rol spelen in het toekomstige personeelsbeleid van Tortus.

Zo zal Tortus door de resultaten gewezen worden op bepaalde gevolgen van het ‘goed werkgeverschap’ en de zorgplicht die een werkgever daardoor heeft naar zijn werknemers toe. Ook kan ik Tortus erop wijzen dat het ‘niet opvolgen van de juiste ontslagvoorschriften’ ook al ‘ernstig verwijtbaar handelen door de werkgever’ met zich mee kan brengen en dus kan uitmonden in de toekenning van een billijke vergoeding. Zo valt onder andere te lezen in het advies van de Afdeling Advisering van de Raad van State.
 

Dit rapport zal dan ook voornamelijk van toegevoegde waarde zijn voor Tortus omdat het preventief zal werken en tot gevolg zal hebben dat Tortus geen hoge vergoedingen hoeft af te staan bij ontslagprocedures via de kantonrechter. Het echte probleem is namelijk dat sinds de wetswijziging de vereiste ‘up to date’ kennis niet langer in huis is om op dit soort zaken in te spelen. Daarom zal blijken dat dit onderzoek zeer waardevol kan zijn voor een bedrijf met 80 medewerkers zoals Tortus.
Tortus heeft in het verleden, sinds 1 juli 2015, al met twee zaken te maken gehad waarbij de billijke vergoeding een concreet gevaar bleek. Het gaat hierbij om een disfunctionerende werknemer waarbij Tortus een dossier had opgebouwd om de arbeidsovereenkomst op deze grond te ontbinden en een zaak waarbij twee werknemers die nauw samen dienden te werken een romantische relatie bleken te hebben. 

In beide zaken heeft Tortus het ontbindingsverzoek niet aangedurfd wegens de onzekerheid inzake de uitkomst van dit verzoek en het risico op toekenning van de billijke vergoeding. Tortus was zich bewust dat het zich op glad ijs begaf waardoor is gekozen voor een vaststellingsovereenkomst. Dit sluit ook meer aan bij de ‘menselijke’ wijze waarop Tortus met het personeel wenst om te gaan. Echter is een duidelijke uiteenzetting wel broodnodig om in de toekomst met meer zekerheid besluiten te kunnen nemen in dergelijke zaken. 

2 Juridisch Kader
In het juridisch kader wordt duidelijk op welke wijze alles omtrent ontslag, en de daarbij behorende vergoedingen is geregeld in de Nederlandse wetgeving. Hierbij ligt voornamelijk de focus op het ontslagrecht. Dit is geregeld in titel 7.10, afdeling 9 van boek 7 van het Burgerlijk Wetboek.

Wanneer duidelijk is welke regels op dit gebied relevant zijn, zal worden gekeken naar de deelvragen, opgesomd in hoofdstuk 1.2 van dit onderzoeksrapport. De beantwoording van deze vragen vormt dan het vervolg van dit hoofdstuk en dat zal weer de inleiding vormen op hoofdstuk 3 van dit onderzoek.
Sinds de inwerkingtreding van de WWZ is het ontslagrecht opnieuw ingedeeld en daarmee sterk gewijzigd. De drie voor dit onderzoek meest relevante onderwerpen binnen het ontslagrecht zijn:
· De verschillende wijzen van ontslag bij verschillende instanties;

· De verschillende gronden voor ontslag;

· Het vergoedingenstelsel bij ontslag.

Hierna volgt dan ook een uiteenzetting van bovenstaande onderwerpen. Tevens zullen hierin de beantwoording van de theoretische deelvragen worden verwerkt. Deze sluiten aan op bovengenoemde onderwerpen. 
2.1 De Arbeidsovereenkomst
‘De arbeidsovereenkomst is de overeenkomst waarbij de ene partij, de werknemer, zich verbindt in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende zekere tijd arbeid te verrichten’, zo luidt art. 7:610, eerste lid, BW. De arbeidsovereenkomst is dus de basis voor de relatie tussen werknemer en werkgever. De arbeidsovereenkomst kan voor bepaalde en onbepaalde duur worden afgesloten. 
In ruil voor de bedongen arbeid heeft de werknemer recht op loon in de vorm van geld, zaken geschikt voor persoonlijk gebruik, het gebruik van een woning of diensten of effecten, art. 7:617 lid 1 BW. Het meest gebruikelijk is natuurlijk loon in de vorm van geld. Hierbij moet altijd rekening worden gehouden met het wettelijk minimumloon. Dit is nader uitgewerkt in de Wet Minimumloon en Vakantiebijslag.
Eveneens bij ziekte is de werkgever verplicht om het loon te blijven voldoen, althans, 70% daarvan en op zijn minst het minimumloon in het eerste jaar van de ziekte, art. 7:629, lid 1 BW. Deze verplichting geldt in ieder geval 104 weken. Ook heeft de werknemer recht op behoud van loon tijdens vakantie voor op zijn minst vier maal de arbeidsduur per week in ieder jaar, art. 7:634 BW.
2.1.1 De re-integratie bij ziekte
Wanneer een werknemer zich ziekmeldt, dient hij zich te melden bij een door de werkgever ingeschakelde bedrijfsarts op grond van de Wet Verbetering Poortwachter. Samen met de bedrijfsarts wordt dan een plan van aanpak opgemaakt waarmee de werknemer tracht zo spoedig mogelijk, voor zover zijn klachten dit toelaten, te re-integreren in zijn eigen werk of in ander passend werk.

Wanneer de werknemer dit weigert terwijl hij wel in staat wordt geacht om werk te verrichten, kan de werkgever het loon opschorten krachtens art. 7:629 lid 3 BW. Hierbij is het oordeel van de bedrijfsarts dus leidend. Dit is logisch gezien het feit dat een gemiddelde werkgever niet de kennis en de bevoegdheid heeft om over de gezondheid van een werknemer te kunnen oordelen.
Wanneer een werknemer het oneens is met het advies van de bedrijfsarts, is hij in de gelegenheid om een deskundigenoordeel aan te vragen bij het Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen. Wanneer de deskundige van het UWV een ander oordeel is toegedaan dan kan dit antwoord geven op de vraag of de werknemer recht heeft op loon gedurende zijn ziekteperiode.

2.1.2 Bijzondere bedingen 
In een arbeidsovereenkomst kunnen verschillende bedingen worden overeengekomen. Denk hierbij aan het proeftijdbeding, het concurrentiebeding, het relatiebeding en het eenzijdig wijzigingsbeding. Deze hebben allen, op het proeftijdbeding na, geen invloed op een eventueel ontslag waardoor het niet relevant is hier nader op in te gaan.  Enkel het proeftijdbeding zal kort worden besproken.

Het proeftijdbeding is geregeld in art. 7:652 BW. Het proeftijdbeding is een beding waarbij, indien conform bovengenoemd artikel opgenomen, beide partijen zonder opgaaf van reden binnen de overeengekomen periode een einde kunnen maken aan het dienstverband, art. 7:676 lid 1 BW.
2.1.3 Goed werkgever

Een belangrijk begrip binnen het arbeidsrecht is het begrip ‘goed werkgeverschap’, geïntroduceerd in art. 7:611 BW. Waar de wettekst van dit artikel slechts summier is, blijkt het begrip echter heel wat omvangrijker. Dit komt vooral voort uit rechtspraak en vormt ook een belangrijk punt van aandacht in zaken waarin de billijke vergoeding wordt gevorderd. Wanneer een rechter namelijk oordeelt dat bepaalde handelingen niet getuigen van ‘goed werkgeverschap’, kan dat aanleiding zijn om een billijke vergoeding toe te kennen. Dit blijkt onder andere uit een zaak waarbij de rechter ten aanzien van de billijke vergoeding overweegt dat ‘goed werkgeverschap met zich meebrengt dat de werknemer een redelijke kans krijgt om zijn functioneren te verbeteren.’

2.2 Einde Arbeidsovereenkomst
Een arbeidsovereenkomst kan op verschillende wijzen eindigen. Elke vorm van ontslag heeft weer verschillende voorwaarden en eisen vanuit de wet. Hierna zullen de ontslagwijzen allen kort worden belicht ter inleiding van het onderzoek.

2.2.1 Einde van rechtswege

Zo eindigt de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd door de verstrijking van de overeengekomen periode, art. 7:667 lid 1 BW. Een werkgever moet echter wel aanzeggen dat hij de overeenkomst niet gaat verlengen, anders dient hij een boete te betalen aan de werknemer ten hoogte van één maand loon, art. 7:668 BW. 
2.2.2 Opzegging

Een andere manier om een arbeidsovereenkomst te laten eindigen is door opzegging door de werkgever als bedoeld in art. 7:669 lid 1 BW. Wanneer de werkgever een arbeidsovereenkomst wil opzeggen heeft hij hier echter wel een gegronde reden voor nodig. Deze redenen zijn opgesomd in art. 7:669 lid 3 BW. De redenen die opzegging van een arbeidsovereenkomst rechtvaardigen zijn het vervallen van arbeidsplaatsen, door ziekte zonder uitzicht op verbetering, het regelmatig niet kunnen verrichten van de bedongen arbeid met onaanvaardbare gevolgen voor werkgever, disfunctioneren, verwijtbaar handelen door werknemer, werkweigering, verstoorde arbeidsverhouding en een restcategorie. 
Er zijn echter omstandigheden waaronder een arbeidsovereenkomst door de werkgever niet mag worden opgezegd. Deze staan opgesomd in art. 7:670 BW. Enkele voorbeelden van deze omstandigheden zijn ziekte bij de werknemer, zwangerschap van de werknemer, wanneer de werknemer zijn dienstplicht uitoefent en wanneer de reden van opzegging betreft dat de werknemer weigert om op zondag arbeid te verrichten. Dit zijn de zogenoemde ‘opzegverboden’.

Echter eindigt een arbeidsovereenkomst door opzegging van de werkgever niet wanneer de werknemer daarmee niet schriftelijk instemt, art. 7:671 lid 1 BW. Echter kan de kantonrechter hiervoor vervangende toestemming verlenen op grond van art. 7:671b lid 1 sub a BW. Het UWV is bevoegd om vervangende toestemming te verlenen bij opzegging in geval van bedrijfseconomische omstandigheden of een ziekteperiode van meer dan 104 weken, art. 7:671a lid 1 BW. 
2.2.3 De vaststellingsovereenkomst

Dan is er nog de mogelijkheid om bij schriftelijke overeenkomst een arbeidsovereenkomst te laten eindigen krachtens art. 7:900 lid 1 BW jo. art. 7:670b lid 1 BW. Dit gebeurt dan via een vaststellingsovereenkomst waarin wordt opgenomen onder welke voorwaarden partijen uit elkaar gaan. Dit wordt ook wel ontslag met wederzijds goedvinden genoemd.
2.2.4 Ontslag op staande voet

Wanneer een werkgever of de werknemer een dermate dringende reden heeft dat de arbeidsovereenkomst behoort te eindigen, kan deze de arbeidsovereenkomst onverwijld opzeggen door onverwijlde mededeling daarvan aan de andere partij. Dit wordt het ontslag op staande voet genoemd en mag enkel rechtmatig worden opgelegd indien de werkgever hier een dringende reden voor heeft. In art. 7:678 lid 2 BW staat een lijst met voorbeelden van dringende redenen voor de werkgever genoemd. Deze lijst is echter niet uitputtend. Voorbeelden zijn diefstal, wanneer de werknemer anderen of zichzelf door roekeloos gedrag aan ernstig gevaar blootstelt of wanneer deze hardnekkig weigert te voldoen aan redelijke bevelen of opdrachten van de werkgever.
Ook voor de werknemer zijn een aantal voorbeelden van dringende redenen in de wet opgenomen. Deze zijn terug te vinden in art. 7:679 lid 2 BW. Enkele voorbeelden hiervan zijn het te laat of niet uitbetalen van het loon door werkgever, wanneer werknemer geweigerd wordt op de werkvloer of wanneer voortduren van de arbeidsovereenkomst tot gevolg zou hebben dat de werknemer zijn leven gevaar loopt. Zo zijn ervoor beiden partijen een aantal dermate dringende redenen om de arbeidsrelatie per direct te beëindigen. De andere partij heeft in dergelijke gevallen twee maanden na datum einde van de arbeidsovereenkomst om zich te verzetten tegen de opzegging en toetsing door de kantonrechter aan te vragen op grond van art. 7:686a lid 4 sub a BW. Deze termijn betreft een ‘vervaltermijn’. Hierop is geen uitzondering mogelijk.
2.2.5 Ontbinding van de arbeidsovereenkomst

Tot slot is er de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter. Dit kan zowel op verzoek van de werkgever (art. 7:671b BW) als op verzoek van de werknemer (art. 7:671c BW). De werkgever kan dit doen op dezelfde gronden als hiervoor besproken uit art. 7:669 lid 3 BW. De werknemer heeft enkel de grond die genoemd wordt in art. 7:671c lid 1 BW, namelijk omstandigheden van dien aard dat de arbeidsovereenkomst billijkheidshalve na korte tijd dient te eindigen. 

2.3  Ontslagvergoedingen

Sinds de invoering van de WWZ zijn er twee nieuwe ontslagvergoedingen geïntroduceerd. Dit zijn de transitievergoeding uit art. 7:673 lid 1 BW en de billijke vergoeding, welke verspreid staat in afdeling 9 van boek 7 BW. 
2.3.1  De transitievergoeding

De transitievergoeding is een in de wet gemaximeerde vergoeding die door werkgever aan de werknemer dient te worden betaald wanneer de arbeidsovereenkomst ten minste 24 maanden heeft geduurd en door de werkgever is opgezegd, op verzoek van de werkgever is ontbonden of na einde van een arbeidsovereenkomst van rechtswege nadat deze op initiatief van de werkgever niet is verlengd. Wanneer tussen twee overeenkomsten een tussenpoos heeft gezeten van meer dan zes maanden begint de periode opnieuw, art. 7:673 lid 1 sub a onder 3 BW. 

Wanneer de rechter vaststelt dat de arbeidsovereenkomst als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werknemer is opgezegd, op verzoek van de werknemer is ontbonden of op initiatief van de werknemer de overeenkomst niet is verlengd, zie art. 7:673 lid 1 sub b BW. Dit betekent dat in beginsel het initiatief bij de werkgever vandaan dient te komen, uitgezonderd wanneer de rechter vaststelt dat sprake is geweest van verwijtbaar handelen of nalaten door de werkgever.

De transitievergoeding wordt opgebouwd door een formule die in art. 7:673 lid 2 BW wordt genoemd. In de eerste 120 maanden van het dienstverband bouwt een werknemer 1/6 maandloon op per 6 maanden, ofwel 1/3 maandloon per jaar. In de daaropvolgende periode bouwt de werknemer 1/4 maandloon op per half jaar wat weer gelijk staat aan 1/2 maandloon per jaar. De vergoeding is gemaximeerd op €77.000,- óf twee maandlonen wanneer dit hoger uitkomt dan voornoemd bedrag. 
2.3.2  De billijke vergoeding

De billijke vergoeding staat verspreid over afdeling 9 van boek 7 BW. Hij kan bijvoorbeeld door de rechter worden opgelegd wanneer hij een onrechtmatig ontslag op staande voet ongedaan maakt zoals bedoeld in art. 7:677 lid 2 BW. Deze vergoeding mag de rechter naar billijkheid vaststellen. 

Wanneer de werknemer geen recht heeft op de transitievergoeding omdat hij korter dan 24 maanden in dienst is kan de rechter ook beslissen dat er een billijke vergoeding moet worden betaald, art. 7:673 lid 9 sub b BW. Ook kan hij worden opgelegd náást de transitievergoeding op grond van art. 7:673 lid 1 sub a BW. 
Wanneer de werkgever binnen 26 weken na een ontslag op grond van bedrijfseconomische omstandigheden een vacature uitzet voor dezelfde of een vergelijkbare functie, kan de kantonrechter de werknemer ook een billijke vergoeding toekennen op grond van art. 7:681 lid 1 sub c BW. Tevens heeft de kantonrechter deze bevoegdheid wanneer hij een opzegging van de werkgever vernietigt omdat deze in strijd is met een opzegverbod of omdat de dringende reden hiervoor ontbreekt, art. 7:681 lid 1 BW. In art. 7:682 BW zijn nog een aantal vormen van onrechtmatige opzeggingen genoemd waarbij de werknemer kan kiezen tussen het vorderen van herstel van de arbeidsovereenkomst of voor toewijzing van de billijke vergoeding indien de onrechtmatige opzegging gevolg was van ernstig verwijtbaar handelen door de werkgever.
Tevens bestaat voor de kantonrechter op grond van art. 7:683 lid 3 BW de bevoegdheid om na een in hoger beroep of in cassatie ten onrechte afgewezen verzoek tot vernietiging van een opzegging of een ten onrechte toegewezen ontbindingsverzoek te vernietigen óf een billijke vergoeding toe te kennen. 

Tot slot zal dit onderzoek zal zich voornamelijk richten op de billijke vergoeding op grond van art. 7:671b lid 8 sub c BW en de billijke vergoeding op grond van art. 7:671c lid 2 sub b BW. Dit zijn de billijke vergoeding bij het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst door respectievelijk de werkgever en de werknemer. Deze vergoedingen worden opgelegd wanneer de kantonrechter vaststelt dat ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werkgever ten grondslag ligt aan het ontslag. 

2.3.3  Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten 

In de memorie van toelichting op de WWZ wordt een aantal situaties geschetst waarin sprake kan zijn van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. Het gaat hierbij bijvoorbeeld om de volgende situaties:

· Wanneer er als gevolg van laakbaar gedrag van de werkgever een verstoorde arbeidsrelatie is ontstaan;

· Wanneer een werkgever discrimineert met als gevolg dat er niets anders resteert dan ontslag;
· Wanneer de werkgever grovelijk de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst niet na komt waardoor een verstoorde verhouding ontstaat;

· Wanneer een werkgever de re-integratieverplichtingen bij ziekte ernstig heeft veronachtzaamd;

· Wanneer de werkgever een valse grond voor ontslag aanvoert met als enig oogmerk een onwerkbare situatie te creëren;

· Wanneer een werknemer arbeidsongeschiktheid is geworden en uiteindelijk ontslag volgt als gevolg van verwijtbaar onvoldoende zorg van de werkgever voor de arbeidsomstandigheden. 

Dit is slechts een lijst met voorbeelden, de lijst is daarom niet uitputtend.
 Gesteld wordt dan ook dat de gevolgen voor het ontslag en de inspanningen door de werkgever om deze gevolgen te ondervangen voor de werknemer niet hoeft te worden meegenomen in de bepaling van de billijke vergoeding. Dit zogenoemde ‘gevolgcriterium’ zit namelijk al verdisconteerd in de transitievergoeding.

De billijke vergoeding is niet gemaximeerd en wordt naar billijkheid vastgesteld door de kantonrechter. Tijdens dit onderzoek zal een selectie van uitspraken welke zowel op verzoek van werkgever als van werknemer zijn gedaan worden geanalyseerd waardoor een duidelijker beeld kan worden geschetst van de wijze waarop de hoogte van deze billijke vergoeding wordt vastgesteld. Uit de memorie van toelichting blijkt in ieder geval dat de hoogte van de billijke vergoeding moet worden vastgesteld op basis van de mate van ernstig verwijtbaar handelen door de werkgever. Dit brengt dus veel vrijheid van interpretatie voor de kantonrechter met zich mee.

3 Het Werkgeversverzoek
In dit hoofdstuk zal praktijkvraag 1 worden beantwoord. Deze vraag luidt: ‘Op basis van welke feiten en omstandigheden wordt door de rechter vastgesteld of de werkgever ‘ernstig verwijtbaar’ heeft gehandeld in het kader van art. 7:671b lid 8 sub c BW?’. 

In de komende paragrafen worden de verschillende ontbindingsgronden besproken die tijdens het onderzoek naar voren zijn gekomen in kwesties waar de billijke vergoeding wordt toegekend. Daarna wordt bekeken welk handelen of nalaten in combinatie met welke grond voor ontbinding ernstig verwijtbaar handelen of nalaten oplevert. Welke rol speelt bijvoorbeeld de re-integratie bij ziekte een rol en in hoeverre kan een werkgever nadat hij de relatie heeft verstoord nog invloed uitoefenen op het eindresultaat door bijvoorbeeld te trachten de relatie te herstellen?

3.1 De Ontbindingsgrond

Wanneer een werkgever een verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst indient bij de kantonrechter moet hij daarvoor een grond aanvoeren uit art. 7:669 lid 3 onder c t/m h BW. De kantonrechter moet sinds de invoering van de WWZ iedere aangevoerde ontslaggrond volledig en afzonderlijk toetsen.

De meest voorkomende ontslaggrond binnen dit onderzoek waarbij een billijke vergoeding wordt toegekend is de ‘g-grond’, namelijk een verstoorde arbeidsverhouding. Deze ontbindingsgrond is namelijk bij 12 van de 15 toekenningen die zijn geanalyseerd aan de orde geweest. Dat is dus maar liefst in 80% van de gevallen. Hieruit kan bijvoorbeeld worden opgemaakt dat een verstoorde arbeidsverhouding de meest toegewezen ontbindingsgrond is. Dit valt wanneer de rechtspraak nader bekeken wordt ook te verklaren. Het betreft namelijk de enige ontslaggrond bij een werkgeversverzoek waarbij het ook een rol speelt hoe de werknemer tegen de relatie aankijkt.  
Zo oordeelt bijvoorbeeld kantonrechter in Rotterdam, mr. P. Vlaswinkel, dat wanneer de verstoorde arbeidsverhouding samenhangt met vermeend disfunctioneren, ‘ontbinding op deze grond niet mag worden aangenomen wanneer de werknemer niet in de gelegenheid is gesteld om zijn functioneren te verbeteren’.
 Echter is de werknemer ziek geworden vanwege de verstoorde verhouding en is hij circa een jaar uit de roulatie. Een terugkeer is zodoende niet reëel en ook niet gewenst door de werknemer waardoor mr. P. Vlaswinkel alsnog de ontbinding toewijst. Echter wél met toekenning van de billijke vergoeding omdat de verstoorde relatie volgens de rechter aan de werkgever te wijten is. 
Andere ontbindingsgronden waarbij een billijke vergoeding is opgelegd zijn de zogenaamde ‘h-grond’ en ook wel de ‘restcategorie’ genoemd,
en de ‘a-grond’, beter bekend als bedrijfseconomische omstandigheden. 
In totaal is dus in 15 van de 25 ontbindingszaken een billijke vergoeding toegewezen. Dat betekent in 60% van de gevallen. Dit zegt natuurlijk niets over de totale kans dat een billijke vergoeding is toegewezen omdat bij de selectie de nadruk is gelegd op zaken waarin deze wél werd toegewezen zodat er meer informatie ten aanzien van het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen’ uit het onderzoek voortkomt.
3.2 Ernstig Verwijtbaar Handelen vs. De Verstoorde Arbeidsrelatie

Bij iedere ontbindingsgrond wordt door de kantonrechters een net iets andere invulling gegeven aan het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen’. Dit zal ook blijken uit de conclusies die op basis van dit onderzoek kunnen worden getrokken. 
Een belangrijke handeling van de werkgever die ernstige verwijtbaarheid oplevert is de premature non-actiefstelling. Dit blijkt bijvoorbeeld uit een zaak die voorkwam bij het Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden op 27 januari 2017. ‘Eveneens voorafgaand aan het eerste mondelinge contact ‘ter neutralisering’ heeft werkgever de werknemer per brief al op non-actief gesteld en een contactverbod met collega’s opgelegd, zulks naar aanleiding van een incident waarover werknemer haar visie van tevoren niet heeft kunnen geven. Het Hof ziet hier, om aan te sluiten bij de beeldspraak van de werkgever, een tweede gestrekt been en geen uitgestoken hand.’
 
Ook in een andere zaak die diende bij de Rechtbank in Amsterdam op 10 maart 2017 kwam de kantonrechter tot een vergelijkbare conclusie. Hier was het namelijk zo dat de werknemer in eerste instantie werd gewezen op disfunctioneren. Maar wat volgde was een directe non-actiefstelling door werkgever PGB. Dit was voor mr. M.V. Ulrici voldoende aanleiding om een billijke vergoeding van €10.000,- toe te kennen.

Een volgende aanleiding om een billijke vergoeding toe te kennen is het vroegtijdig aansturen op ontslag terwijl nog geen sprake is van een voldragen ontslaggrond. Zo oordeelde mr. E.W. de Groot, kantonrechter te Overijssel, dat een billijke vergoeding van €20.000,- moest worden betaald nadat door Grolsch ernstig verwijtbaar was gehandeld. Een werknemer die tijdens een presentatie dermate veel spanning ervoer, dat hij moest overgeven, werd niet gesteund na dit zware moment maar de werkgever zag aanleiding om direct een vaststellingsovereenkomst voor te leggen ter beëindiging van het dienstverband. Dit vond de kantonrechter in strijd met het ‘goed werkgeverschap’ waardoor hij grond zag de vergoeding toe te kennen.

Uiteindelijk heeft vroegtijdig aansturen op ontslag of het aandragen van een onvoldragen ontslaggrond in 14 van de 16 toekenningen op grond van verstoorde arbeidsverhouding een belangrijke rol. Het druist namelijk in tegen de verplichtingen van de werkgever op grond van ‘goed werkgeverschap’, zo oordeelt ook mr. W.A. Swildens, kantonrechter bij de Rechtbank van Noord-Holland. De kantonrechter stelt namelijk dat werkgever Flore ernstig verwijtbaar heeft gehandeld doordat hij ten onrechte heeft gesteld dat sprake was van disfunctioneren voor de eigen functie en werknemer om die reden uit zijn functie heeft gezet zonder deze kans op verbetering te bieden.

Uit voornoemde zaak komt tevens een andere combinatie aan het licht die vrijwel gegarandeerd tot gevolg heeft dat een werkgever een ernstig verwijt te maken valt. Namelijk de situatie waarbij een werknemer wordt beticht ongeschikt te zijn voor zijn functie, maar hem geen redelijke kans is geboden om zijn functioneren te verbeteren. Dit valt in veel gevallen samen met het vroegtijdig aansturen op ontslag of een voorbarige non-actiefstelling, zo ook in bovengenoemde zaak bij de Rechtbank van Amsterdam. 

Een zaak waarin dit tevens het geval was kwam voor bij kantonrechter mr. R.H.J. Otto bij de Rechtbank Limburg op 27 december 2016. Hierbij werd in eerste instantie de ‘e-grond’ voorgedragen door werkgever. Deze bleek echter onvoldragen omdat de werkgever enkel wees naar klachten van klanten waarvan niet uit de stukken bleek dat zij met de werknemer zijn besproken om zo zijn functioneren te verbeteren. Dit leverde dan ook geen verwijtbaar handelen op. Echter werd daarna de overeenkomst alsnog ontbonden omdat de werkgever met het beroep op een onvoldragen ontbindingsgrond de arbeidsrelatie ernstig heeft verstoord. Dit brengt met zich mee dat de kantonrechter een billijke vergoeding van €3.000,- heeft toegekend.

Een andere situatie waarbij een vergelijkbaar verloop zichtbaar is, is de zaak die op 12 december 2016 diende bij de Rechtbank in Overijssel. Hier werd de werknemer voor de eerste maal slecht beoordeeld waarop de werkgever hem schriftelijk liet reageren op het beoordelingsformulier in plaats van met hem te bespreken hoe zij het disfunctioneren zouden gaan aanpakken. Hierna werd werknemer op non-actief gesteld en werd direct medegedeeld dat de werkgever tot ontslag over zou gaan. Vervolgens werd het verzoek tot ontbinding op grond van een verstoorde arbeidsverhouding aangevoerd, waarna de kantonrechter van mening was dat deze ontstane verstoring aan de werkgever te wijten was. Ook al was de werknemer ook te verwijten dat hij de integriteit van de werkgever enorm in twijfel had getrokken door hem ervan te beschuldigen dat het hele zogenaamde verbetertraject een ‘wassen neus’ was, viel dit volgens de kantonrechter in het niet bij de mate van ernstige verwijtbaarheid door de werkgever. 

Uit bovenstaand schrijven kan de conclusie worden getrokken dat bij het werkgeversverzoek tot ontbinding op grond van een verstoorde arbeidsverhouding, de kantonrechter in grote mate kijkt naar wiens handelen ten grondslag heeft gelegen aan de verstoorde relatie. Wanneer een werkgever vroegtijdig aanstuurt op ontslag of de werknemer op non-actief stelt, lijkt dit vaak door de kantonrechter te worden aangedragen als de reden van de verstoorde relatie. 
Echter is er op dat moment nog niets beslist. Een werkgever heeft wanneer hij zelf het verzoek gaat indienen bij de kantonrechter, nog de kans om de relatie te herstellen. Het gaat uiteindelijk niet om het feit óf de relatie uiteindelijk weer herstelt, maar om hoeveel inspanning partijen hiervoor hebben geleverd. Dit zal blijken in paragraaf 3.4.

3.3 Ernstig Verwijtbaar Handelen in Andere Gevallen
Zoals uit voorgaande tekst blijkt komt ernstige verwijtbaarheid vaak voor in combinatie met een verstoorde arbeidsverhouding. Echter zijn er een paar uitzonderingen in de geselecteerde rechtspraak terug te vinden. Het is de vraag of het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door werkgever’ hier een andere lading krijgt of niet.

3.3.1 De restcategorie

Eén van de gronden die naast de verstoorde verhouding ook een billijke vergoeding op kan leveren, is de restcategorie uit art. 7:669 lid 3 sub h BW. Dit is de categorie waarbij er sprake is van ‘andere omstandigheden dan de hiervoor genoemde omstandigheden die zodanig zijn dat van de werkgever in redelijkheid niet kan worden gevergd de arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Het moet hierbij dus gaan om omstandigheden die niet binnen een andere ontbindingsgrond te plaatsen zijn.

Een voorbeeld van een dergelijke zaak is de zaak die bij de Rechtbank Noord-Holland diende op 28 juni 2016. Hierbij betrof de werkgever een bewindvoerderskantoor. Op 31 januari 2014 werd bekend dat het Besluit Kwaliteitseisen in werking zou treden vanaf 1 april 2016 waarbij iedere kantoormedewerker op zijn minst een MBO-4 opleiding moest hebben om werkzaamheden te mogen verrichten. Gevolg van het niet voldoen aan deze eisen zou zijn dat het hele kantoor alle bewindvoerderstaken neer diende te leggen. 
De werkgever heeft in casu nagelaten om de werknemer te wijzen op de nieuwe eisen en heeft geen actieve rol gespeeld bij het starten van een opleiding door de werknemer. Echter is hij vervolgens toen het op tijd behalen van de opleiding niet langer mogelijk was wél over gegaan tot beëindiging van de arbeidsrelatie. Dit is als ernstig verwijtbaar nalaten gekwalificeerd door kantonrechter, mr. P.J. Jansen, waarna deze is overgegaan tot toekenning van een billijke vergoeding €18.500,-.

Ook een voorbeeld van een zaak waarbij de restcategorie van art. 7:669 lid 3 sub h BW wordt aangehaald is bij een geschil tussen PropertyNL en haar werknemer. PropertyNL heeft al een ontslagvergunning aangevraagd bij het UWV welke werd afgewezen. Dit heeft de verhoudingen op scherp gezet. Werknemer heeft in de tussentijd echter altijd laten doorschemeren nog steeds wedertewerkstelling te beogen. 

Toen PropertyNL dan ook het ontbindingsverzoek op grond van verstoorde arbeidsverhouding in diende overwoog mr. M.P.A.M. Fruytier, kantonrechter bij de Rechtbank te Amsterdam, de arbeidsovereenkomst op die grond te ontbinden. Echter, omdat de relatie maar aan één kant verstoord bleek heeft hij dit toch afgewezen. Vervolgens stelde hij dat in een onderneming waar samen een bepaald commercieel resultaat dient te worden verworven, het onwenselijk is wanneer de relatie dermate is verslechterd dat verbetering niet meer tot de mogelijkheden behoort. De rechter heeft de arbeidsovereenkomst dan ook ontbonden op grond van de ‘h-grond’ met toekenning van een hoge billijke vergoeding, namelijk van €41.000,-. 

3.3.2 Bedrijfseconomische omstandigheden

Tot slot is daar dan nog het ontslag wegens bedrijfseconomische omstandigheden uit art. 7:669 lid 3 sub a BW. Nadat het UWV een aanvraag van een ontslagvergunning heeft afgewezen heeft een werkgever de mogelijkheid om dit alsnog te laten toetsen door de kantonrechter. Dit was ook de wil van een Stichting uit Rotterdam die zich bezighoudt met het serveren van uitsluitend veganistische gerechten. 
Zij dienden een aanvraag voor een ontslagvergunning in bij het UWV ten behoeve van de werknemer omdat hij diens functie door een externe kracht wilde laten uitoefenen. In de ogen van het UWV was er echter sprake van verdringing waardoor de vergunning niet werd verstrekt. Hierna heeft de werkgever zijn werknemer op non-actief gesteld. 
Toen de werkgever vervolgens het ontbindingsverzoek indiende op grond van bedrijfseconomische omstandigheden werd dit wél goedgekeurd. mr. W.J.J. Wetzels. Hij erkende dat er inderdaad sprake was van bedrijfseconomische omstandigheden en dat werkgever vrij de indeling en koers van zijn onderneming dient te kunnen maken. Echter meent de kantonrechter wel dat er sprake is van ernstige verwijtbaarheid. Hij overweegt als volgt.

Allereerst stelt hij dat het van de een op andere dag op non-actief stellen van de werknemer op zeer verwijtbare wijze heeft plaatsgevonden. Zo zijn de sloten van de onderneming vervangen, werd het e-mailadres van werknemer geblokkeerd en heeft de werknemer hier over geen enkele toelichting gehad. Daarnaast is ook duidelijk dat de werkgever nimmer meer heeft getracht te communiceren met de werknemer en meermaals eigenhandig het loon heeft stopgezet. De rechter veroordeelt dit als dermate verwijtbaar dat hij een vergoeding van €8.000,- billijk acht.

Op basis van bovenstaande kan er in theorie dus een billijke vergoeding worden toegekend bij een voldragen ontslaggrond wegens bedrijfseconomische omstandigheden. Hiervoor dient de werkgever het wel heel bont te maken en zijn verplichtingen in het kader van ‘goed werkgeverschap’ te verwaarlozen. 
3.4 Geen Billijke Vergoeding 
Bij het aantal geselecteerde uitspraken inzake de werkgeversverzoeken is natuurlijk ook een andere uitkomst mogelijk. Dit betreft de situatie waarbij géén ernstige verwijtbaarheid is geconstateerd bij de werkgever waardoor dan ook géén billijke vergoeding wordt toegekend. Dit kan uiteenlopende oorzaken hebben, zo blijkt uit de rechtspraak.

3.4.1 Verstoorde relatie dankzij werknemer
Zo werd bijvoorbeeld de arbeidsovereenkomst van een medewerker van Securitas ontbonden wegens een verstoorde arbeidsverhouding omdat hij terwijl hij nog bij Securitas in dienst was, plotseling een grote concurrent vertegenwoordigde bij een meeting om een grote opdracht waarvoor zijn eigen werkgever ook in de race was. Kantonrechter te Rotterdam, mr. W.W.J. Wetzels, oordeelde dat de non-actiefstelling naar aanleiding van voorgaand feit rechtmatig was en dat de werknemer schuldig was aan het duurzaam en ernstig ontwrichten van de arbeidsrelatie. 

Een zeer bijzondere kwestie, is de ontslagzaak tussen onderwijsinstelling het Carmelcollege en een zojuist aangenomen geschiedenisdocent op 31 augustus 2016 bij de Rechtbank Overijssel. Hier had de werknemer in de jaren voorafgaand aan zijn dienstverband meermaals radicaal rechtse uitspraken gedaan op fora en social media. Hierdoor kwam hij uiteindelijk met lege handen te staan.

Werknemer bleek een uitgesproken aanhanger van de Nederlandse Volksunie (NVU), een extreem rechtse beweging. Hij schreef onder andere op een internetforum: ‘‘Wat een ongelofelijke domme lesbische hippie. ‘Voel me schuldig omdat ik radicaal rechtse standpunten onderschrijf’. Ligt het aan jou of aan ons? Achterlijk mens. Typisch ook. Laat maar lullen. Aan het eind staat de overwinning’’.

Voorgaande was slechts een uit vele vergelijkbare uitspraken waardoor de school meende niet te kunnen riskeren dat dit een gespreksonderwerp zou worden onder de leerlingen. Uiteindelijk bleek dat een aantal leerlingen al op de hoogte waren van bepaalde uitspraken. De kantonrechter, mr. E.W. de Groot, oordeelt dat de docent niet langer geloofwaardig is in zijn functie van docent. Tevens denkt de kantonrechter dat de werknemer de bij zijn functie behorende voorbeeldrol niet kan invullen. Ook de ontstane onrust is zeer schadelijk voor de school en de aanwezigheid van de werknemer zal dit niet bevorderen.

Tevens een opmerkelijke kwestie met een enigszins voorspelbare uitkomst, betreft de zaak tussen DFDS, een bedrijf dat mensen via een veerboot naar Engeland vervoert, en een werknemer. De werknemer was verdachte, en in eerste aanleg tevens veroordeeld voor poging tot doodslag op een agent en mishandeling van zijn vriendin. De zaak liep nog in hoger beroep. De werkgever heeft echter een ontbindingsverzoek op de restgrond ingediend en heeft dit verzoek ondersteunt met meerdere verklaringen van collega’s die de ‘intimiderende en agressieve’ collega allen liever niet terug zien keren. Tevens blijkt al sprake van recidive. 

Al het voorgaande was voor mr. J.W. Langeler voldoende om te kunnen oordelen dat DFDS  hier geen ernstig verwijt te maken viel. In tegendeel, stelde hij zelfs vast dat gezien de omstandigheden de werknemer een ernstig verwijt te maken viel. Hij kende het verzoek tot toekenning van een billijke vergoeding dan ook niet toe, en heeft voor recht verklaard dat ook geen transitievergoeding behoeft te worden uitbetaald. Hiermee blijkt dat de uitkomst van het hoger beroep in deze casus dus geen rol meer speelt. Het feit dat dit niet de eerste keer is dat hij in detentie is geraakt, de ernst van de aanklacht en de duur van het voorarrest hebben meegespeeld. Ook het feit dat geen enkele collega nog met deze werknemer wilde werken wordt overwogen.

Wanneer een werknemer niet functioneert, kan deze via de ‘d-grond’ uit art. 7:669 lid 3 sub d BW worden ontslagen. Hierbij is het wel van belang dat de werknemer tijdig in kennis is gesteld van het disfunctioneren en dat een reëel verbetertraject wordt gestart. Wanneer de werkgever aan deze eisen voldoet en het functioneren niet het juiste niveau heeft bereikt, kan dit een gerechtvaardigd ontslag opleveren zonder toekenning van de billijke vergoeding. Dit blijkt ook uit een zaak bij het Hof van Arnhem-Leeuwarden op 13 januari 2017.

3.4.2 De re-integratieverplichtingen

Een medewerker van Apple werd door de werkgever voor de kantonrechter in Amsterdam gedaagd wegens een verstoorde arbeidsverhouding omdat zij meermaals de re-integratieverplichtingen niet was nagekomen. Zij had al een dubieus verleden op gebied van ziekte met enorm veel ziekmeldingen in korte tijd, 18 maar liefst binnen een periode van 1 augustus 2013 tot en met 1 december 2014. 
Vervolgens heeft zij dus bij een nieuwe ziekmelding, die verband hield met een op de werkvloer voorgevallen incident, de re-integratieverplichtingen geschonden. Zij ging niet in op meerdere oproepen van de bedrijfsarts waartoe de werkgever het ontbindingsverzoek heeft ingediend. De kantonrechter stelt dat werkgever voldoende zorg heeft gedragen na het incident en dat werknemer ongeacht het voorval de re-integratieverplichtingen had moeten nakomen.

3.4.3 Wederzijdse verstoring van de verhouding

Op 4 mei 2016 deed mr. P.G. Vroom uitspraak in een zaak tussen Protestantse Gemeente Castricum en een van haar werknemers. De werknemer voerde hierbij aan dat de werkgever ‘niet adequaat wilde werken aan een herstel in de verstoorde relatie.’ Ook verweet zij de Gemeente Castricum ‘welbewust een dossier te hebben opgebouwd zonder de werknemer een reële kans te bieden op verbetering. 
De kantonrechter overwoog als volgt. Werkgever heeft wel degelijk meermaals pogingen ondernomen om de relatie te herstellen. Dit blijkt namelijk uit verscheidene gespreksverslagen waarbij de relatie vaak het onderwerp van gesprek was. Ook staat vast dat werkgever en werknemer samen acht sessies mediation hebben gevolgd waarin jammerlijk geen oplossing tussen partijen werd bereikt. 
 In dit geval stelt de kantonrechter dat de werkgever absoluut niet altijd juist heeft gehandeld, maar na zijn pogingen tot verzoening meent hij in ieder geval dat geen sprake meer is van ernstige verwijtbaarheid. 
Ook in de zaak tussen Akzo Nobel en een Process Engineer werd de arbeidsovereenkomst uiteidelijk ontbonden door de kantonrechter op grond van een verstoorde arbeidsverhouding. Hier voerde werknemer aan dat hij ziek is geworden door toedoen van de werkgever omdat deze moedwillig heeft aangestuurd op einde dienstverband. 
Echter denkt mr. J.W. Rijksen, kantonrechter bij de Rechtbank Limburg, hier anders over. Hij stelt namelijk vast dat ‘werknemer niet lijkt te zijn meegegaan in de groei en dynamiek die grote bedrijven zoals Akzo Nobel nu eenmaal doormaken en ook door moeten maken om als grote speler op de markt te kunnen overleven.’ Tevens stelt de kantonrechter dat uit de gevolgde mediation wel degelijk blijkt dat Akzo Nobel de werknemer heeft geprobeerd aan te houden en de relatie te herstellen. Dit is echter niet gelukt. Partijen zagen hier dan ook geen basis om de samenwerking voort te zetten en de kantonrechter sluit hierbij aan. 

Wanneer een arbeidsrelatie al is verstoord, betekent dit niet dat de situatie direct onhoudbaar is geworden. Uiteindelijk kan een relatie weer worden hersteld en wanneer de werkgever hier initiatief toe neemt, kan dit ervoor zorgen dat hij niet langer als ernstig verwijtbaar wordt aangemerkt. Een voorbeeld hiervan is terug te vinden bij een uitspraak van het Gerechtshof in ’s Hertogenbosch, op 9 februari 2017. Hier overwoog het Hof namelijk dat werkgever eigenlijk al ernstig verwijtbaar had gehandeld door te schrijven dat ‘het op 1 januari 2017 zou ophouden voor werknemer’. Rabobank kwam echter later terug op deze brief en nuanceerde het schrijven enigszins. 
Zij wilde de werknemer alsnog de kans bieden om het vermeende disfunctioneren te verbeteren en zo de arbeidsrelatie te herstellen. Hierbij wilde zij een verbetertraject opstellen en daarnaast mediation inplannen zodat partijen afspraken konden maken omtrent de wijze waarop zij met elkaar om wilden gaan. Uiteindelijk heeft werknemer dit meermaals afgeslagen waardoor Rabobank alsnog een verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst heeft ingediend. Dit verzoek slaagde en daarbij werd geen billijke vergoeding toegekend omdat de werkgever dermate veel inspanningen heeft verricht om de relatie toch nog te normaliseren dat werknemer er niet zonder meer van uit mocht gaan dat de werkgever hem geen redelijke kans meer zou bieden na de eerder gedane uitlatingen. 

4 Het Werknemersverzoek

In dit hoofdstuk zal de focus liggen op praktijkvraag 2, terug te vinden in paragraaf 1.2.3. Hierbij gaat het om situaties waarin de werknemer uiteindelijk degene is die het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst verzoekt bij de kantonrechter op grond van art. 7:671c BW. Het is de vraag of hierbij een andere invulling aan het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werkgever’ zal worden gegeven of dat de kantonrechter aansluit bij dezelfde criteria als bij het werkgeversverzoek.
Vervolgens zal ook nog aandacht worden besteed aan zaken waarbij de billijke vergoeding wél zal worden gevorderd door de werknemer, maar niet wordt toegekend. Duidelijk is dat de verhouding tussen het aantal toewijzingen en afwijzingen van de billijke vergoeding wel anders ligt. Dit zou kunnen liggen aan het feit dat de werknemer in dit geval zelf het verzoek indient en dan ook afstand doet van zijn eigen baan. Hierbij speelt de werknemer dus altijd zelf een rol in het ontslag terwijl dit bij het werkgeversverzoek niet zo hoeft te zijn.
Van de 26 geselecteerde uitspraken in eerste aanleg zijn maar liefst 21 afwijzingen van de verzochte vergoeding geteld. Vijf keer werd de verzochte billijke vergoeding toegekend door de kantonrechter. Op basis van deze statistieken lijkt het in ieder geval voor de hand te liggen dat de kans op toekenning van een billijke vergoeding in het geval van een werknemersverzoek aanmerkelijk lager ligt, in mijn onderzoek zelfs maar op 80,8%. Bij het werknemersverzoek geeft dit overigens ook een zeer scherp beeld van de werkelijke kansen, omdat er beduidend minder uitspraken te vinden waren waarin de arbeidsovereenkomst op verzoek van de werknemer werd ontbonden.
4.1 De Ontbindingsgrond
Iets dat direct opvalt wanneer de verschillen tussen het werkgeversverzoek en het werknemersverzoek moet worden aangeduid, zijn de verschillende ontbindingsgronden. Waar een werkgever kan kiezen uit maar liefst acht verschillende ontslaggronden, limitatief opgesomd in art. 7:669 lid 3 BW, kan een werknemer slechts één ontbindingsgrond aanvoeren. Namelijk ‘omstandigheden die van dien aard zijn dat de arbeidsovereenkomst billijkheidshalve dadelijk of na korte tijd behoort te eindigen’. 
Deze ontslaggrond kan dus voor iedere omstandigheid worden aangedragen waardoor de arbeidsovereenkomst billijkheidshalve dient te eindigen. Uit een uitspraak van de kantonrechter bij de Rechtbank Zeeland-West-Brabant op 2 februari 2016 blijkt dat een ontbindingsverzoek van een werknemer niet zomaar dient te worden afgewezen. mr. J.A.J. van den Boom overweegt namelijk dat ‘een werknemersverzoek, dat in belangrijke mate rust op het (grond)recht van vrije arbeidskeuze, in beginsel gehonoreerd dient te worden.
’ De kantonrechter koppelt het op andere omstandigheden gegronde verzoek dan ook aan een verstoorde arbeidsrelatie waarbij voldoende is gebleken dat de verhoudingen tussen partijen zodanig verstoord zijn geraakt dat een voortzetting van een arbeidsovereenkomst niet langer mogelijk is. 
4.2 Wél een Billijke Vergoeding
Zoals hiervoor besproken is nu bekend dat er op het werknemersverzoek veel minder toekenningen van de billijke vergoeding volgen. Er zijn binnen de rechtspraak nog niet zoveel toekenningen op dit gebied en de billijke vergoeding mag in dit kader dan ook met recht een ‘muizengaatje’ genoemd worden, zo zal blijken.
4.2.1 Verstoorde relatie
Ondanks het feit dat de ontslaggronden uit artikel 7:669 lid 3 BW niet van toepassing zijn op het verzoek ingediend door de werknemer, kunnen vergelijkbare redenen natuurlijk wel de aanleiding bieden voor de werknemer om een verzoek in te dienen. Dit brengt dus met zich mee dat termen als ‘verstoorde arbeidsrelatie’, ‘disfunctioneren’ of ‘bedrijfseconomische omstandigheden’ alsnog voorbij kunnen komen bij een dergelijke procedure.
Zo ook bij Stichting Ambiq, een stichting die begeleiding biedt aan jongvolwassenen met een licht verstandelijke beperking en bijkomende problematiek. Een werknemer van de stichting heeft uiteindelijk het verzoek tot ontbinding bij de kantonrechter ingediend omdat zij zich niet voldoende gesteund voelde door haar werkgever en van mening was dat zij ten onrechte als schuldige werd aangewezen. De kantonrechter, mr. A.M.S. Kuipers, sloot daarbij aan.

Een collega van de werknemer heeft seksuele handelingen verricht met een minderjarige cliënt van Ambiq, en daarnaast onderhield deze tevens een seksuele relatie met de meerderjarige zus van de betreffende cliënt. Toen de werknemer hier lucht van kreeg heeft zij dit bespreekbaar gemaakt bij haar leidinggevende, waarna deze werknemer wel een berisping kreeg, maar geen ontslag volgde. Werknemer sprak dan ook haar zorgen uit over het feit dat zij straks een team moest gaan vormen met deze werknemer. Werknemer heeft zich uiteindelijk ziek moeten melden en gaf aan dat zij geen heil meer zag in mediation omdat zij meende dat het re-integreren haar herstel juist in de weg zou staan. Uiteindelijk is zelfs een post traumatische stress stoornis vastgesteld. 
De kantonrechter redeneert als volgt. De kantonrechter overweegt dat de werkgever in deze kwestie veel te zwaar heeft gewogen aan het feit dat werknemer niet heeft gemeld dat bovengenoemde collega een pupil zou hebben meegenomen naar het verjaardagsfeest van werknemer, terwijl deze zelfde werkgever niet adequaat heeft opgetreden tegen de collega zelf die nota bene seksuele handelingen bleek te hebben verricht met de betreffende pupil. Ook verwijt de kantonrechter dat Ambiq een verslaggever van RTV Oost niet heeft gecorrigeerd toen deze heeft geschreven dat er nog een werknemer betrokken zou zijn geweest bij het feit en dat deze nu op non-actief zou zijn gesteld. Gezien de feiten en omstandigheden concludeert de rechter dan ook dat ernstig verwijtbaar is gehandeld.
 In Hoger Beroep heeft het Hof overigens bepaald dat de billijke vergoeding enkel hoeft te worden betaald wanneer de werknemer alsnog de door haar wegens privacyredenen niet ingebrachte bewijsstukken met het Hof deelt.
 Dit wilde zij in eerste instantie niet omdat deze stukken belastend konden zijn voor collega’s en cliënten.
De zaak op 22 januari 2016 schijnt een nieuw en verhelderend licht op de toekenning van een billijke vergoeding bij een werknemersverzoek. Hier was het namelijk zo dat werkgever Wind Energy Solutions (hierna WES) al eerder ontbinding van de arbeidsovereenkomst had verzocht. In deze zaak was de ontbinding door de kantonrechter toegewezen op basis van een verstoorde arbeidsverhouding. Echter werd ook een billijke vergoeding toegekend van €15.000,-, waardoor de werkgever de mogelijkheid kreeg om zijn verzoek in te trekken. Van deze optie maakte WES gretig gebruik. Wat restte was een flink verstoorde relatie en twee partijen die toch met elkaar verder moesten.

Toen na verloop van enige tijd de werknemer alsnog een ontbindingsverzoek indiende, overwoog mr. A.E. Merkus als volgt. ‘In deze zaak is sprake van een situatie waarin de werknemer na eerdere intrekking door de werkgever, een eigen verzoek indient tot ontbinding van de tussen partijen bestaande arbeidsovereenkomst. De toets is dan of de werkgever na het intrekken van zijn verzoek tot ontbinding een substantiële en geloofwaardige poging heeft gedaan om de werknemer opnieuw een zinvolle kans te bieden. Aan de aldus op de werkgever rustende verplichting om de arbeidsrelatie te normaliseren, dienen hoge eisen te worden gesteld’. 
De kantonrechter is van mening dat de hiervoor benoemde poging niet als geloofdwaardig kan worden bestempeld, mede omdat de door WES voorgestelde mediation niet door een professional, maar door een gemeenschappelijke kennis zou worden verricht. Hierdoor trekt de kantonrechter de conclusie dat de werkgever zijn strenge eisen om de relatie te normaliseren niet serieus heeft genomen. De billijke vergoeding die in de eerste zaak al was toegewezen wordt nu gehandhaafd. 

Nog een voorbeeld van een verstoorde arbeidsrelatie met ontbinding tot gevolg, is de zaak tussen een Senior Consultant en haar werkgever, een re-integratiebureau genaamd Inzet Werkt. Hierbij heeft de werkgever zijn partner, die eigenlijk bij een ander bedrijf genaamd WNK werkte, werkzaamheden laten verrichten op de werkvloer bij Inzet Werkt. Toen WNK hier lucht van kreeg (werknemer heeft desgevraagd verklaard dat deze partner inderdaad bij Inzet Werkt rondliep), is zij ontslagen. Hiermee is dermate veel kwaad bloed ontstaan tussen de werknemer en de partner van de werkgever, dat de situatie snel dreigde te ontsporen. 

Hierna is de sfeer eigenlijk enkel verslechterd. Inzet Werkt deed enkel pogingen de overeenkomst te beëindigen middels een vaststellingsovereenkomst waarop werknemer dan weer niet reageerde. Vervolgens werd de re-integratie door nota bene het re-integratiebureau ook niet goed gevolgd. Zo zijn zij te vroeg over gegaan tot loonopschorting en weigering van een ziekmelding van de werknemer. Ook hebben zij toen werknemer afwezig was op de collega’s ingepraat waardoor werknemer eigenlijk geen toekomst meer had bij deze werkgever. Toen uiteindelijk de werknemer het verzoek tot ontbinding indiende maakte mr. A.E. Merkus een optelsom. De verwijten die werkgever onder andere gemaakt werden zijn het bewust verstoren van de arbeidsrelatie, het ten onrechte weigeren van een ziekmelding, het ten onrechte inhouden van het loon tussen juni en september 2016, het indienen van een ontbindingsvoorstel tijdens ziekte, het verspreiden van negatieve verhalen over werknemer, het verwaarlozen van de re-integratieverplichtingen én het weigeren een mediator in te schakelen. Deze verwijten leveren in totaal een dermate ernstig verwijt op dat de kantonrechter een vergoeding  van €50.000,- billijk acht.

4.2.2 Disfunctioneren

Ook vermeend disfunctioneren door de werknemer kan een rol spelen bij het werknemersverzoek. De werknemer zal zijn verzoek dan wel niet gronden op zijn eigen disfunctioneren, maar het vermeend disfunctioneren en met name de manier waarop een werkgever hiermee omgaat kan wel de aanleiding vormen voor het indienen van het verzoek. Dit blijkt dan ook uit een ontbindingsprocedure bij de Rechtbank Overijssel op 26 februari 2016. 

Op 1 september 2015, werknemer is net een dag terug van vakantie, wordt werknemer benaderd door een collega en een medewerker van een extern bureau, NLG Werkvermogen. De werknemer krijgt hier direct te horen dat hij eigenlijk al twee jaar niet functioneert, dat hier meermaals met hem over gesproken is en dat hij nu kan kiezen voor het ondertekenen van een vaststellingsovereenkomst of dat hij blijft en zich zal inzetten om alsnog aan de eisen van HQF te voldoen. Hierbij wordt dan alles gemonitord door een leidinggevende en alles zal worden vastgelegd in een personeelsdossier. Vervolgens heeft nóg een gesprek gevolgd waarin de HQF de werknemer probeert over te halen om de overeenkomst te beëindigen. Wanneer de werknemer op 23 september 2015 aangeeft niet te zullen ingaan op het aanbod tot beëindiging wordt hij direct naar huis gestuurd en moet hij zijn telefoon inleveren.
Op aandringen van de advocaat van de werknemer mag hij zich uiteindelijk twee dagen later weer op het werk melden. De werknemer moet zich later die dag echter alsnog ziekmelden wegens een hoge bloeddruk en bijkomende klachten. Vervolgens ontstond er gesteggel over de aard van de klachten van de werknemer. Uiteindelijk gaf de bedrijfsarts aan dat de klachten wel degelijk medisch waren en niet enkel situatief. Echter heeft de werkgever toch zelfstandig het loon stopgezet totdat werknemer zich weer op de werkvloer zou melden. De kantonrechter meent dan ook dat sprake is van ernstig verwijtbaar handelen door de werkgever omdat deze een harde confrontatie is aangegaan met werknemer, vervolgens op geen enkele wijze serieus werk heeft willen maken van een verbetertraject en tot slot werknemer stelselmatig onder druk gezet om uiteindelijk toch akkoord te gaan met het beëindigingsvoorstel. Een billijke vergoeding van €20.000,- was een feit. 
 In Hoger Beroep, ingesteld door de werkgever, is overigens de uitspraak van de kantonrechter door het Hof bekrachtigd.

Ook het Gerechtshof Den Haag hecht veel waarde aan de tijdige mededeling omtrent het disfunctioneren en de redelijke termijn die de werknemer moet worden geboden om zijn functioneren te verbeteren, dit blijkt uit een uitspraak van 6 december 2016. Masters in Finance (hierna MIF) benadert de werknemer met de mededeling dat hij zijn targets niet heeft gehaald wat betekent dat hij niet geschikt is voor zijn functie. Er wordt direct een vaststellingsovereenkomst voorgelegd waarna werknemer ook op non-actief wordt gesteld, zijn auto en telefoon in moet leveren en tot slot ook zijn e-mailadres geblokkeerd wordt. Werknemer kan zijn arbeid dus niet langer verrichten en dit is een maatregel op het vermeende gebrek aan productie bij de werknemer.

Uiteindelijk oordeelt in eerste aanleg de kantonrechter dat de werknemer wel degelijk zijn targets heeft gehaald. Het verzoek tot ontbinding vanwege disfunctioneren wordt dan ook afgewezen. Het tegenverzoek tot ontbinding door de werknemer wordt echter wel toegewezen mét billijke vergoeding. De werkgever gaat in Hoger Beroep maar ook het Hof is van mening dat werknemer zijn targets wel heeft gehaald, dat de auto, telefoon en het e-mailadres ten onrechte zijn ingetrokken, dat de non-actiefstelling ten onrechte is opgelegd en dat ontslag gezien de omstandigheden niet redelijk was wegens disfunctioneren. Hieruit blijkt tevens weer dat dossieropbouw bij de grond disfunctioneren cruciaal is. Ook kan de conclusie worden getrokken dat het aanvoeren van een onjuiste ontslaggrond ernstige verwijtbaarheid kan opleveren.

4.2.3 De re-integratieplicht
Wanneer een werknemer zijn re-integratieverplichtingen niet nakomt, kan dit loonopschorting door de werkgever rechtvaardigen. Ook was in paragraaf 3.4.2 te zien dat dit een werknemer dermate kan worden verweten, dat dit ook ontbinding van de arbeidsovereenkomst kan rechtvaardigen. Hoe zit dat eigenlijk wanneer de werkgever zijn verplichtingen in het kader van de re-integratie niet nakomt? Kantonrechter van de Rechtbank Gelderland, mr. M.J.P. Heijmans, bepaalt dat dit ernstig verwijtbaar handelen oplevert. Hij kwam tot deze conclusie gezien de hierna besproken omstandigheden.
Het betreft een geschil tussen een verkoper buitendienst en zijn werkgever, van Voorden Castings. De werknemer heeft zich ziekgemeld op 26 februari 2014 waarna hij een Belgische uitkering heeft kunnen krijgen wegens arbeidsongeschiktheid (werkgever zit in België gevestigd). Echter had de werkgever het loon nog aan moeten vullen tot aan 100%, maar dit deed de werkgever pas nadat de Nederlandse kantonrechter in kort geding heeft besloten dat werknemer aanspraak maakte op een volledig loon. Werkgever heeft vervolgens bepaald dat werknemer zich vanaf de volgende dag moest melden in Zaltbommel nadat hij 19 jaar vanuit huis heeft gewerkt. Dit gebeurde zonder enig overleg. De rechter in kort geding heeft vervolgens weer besloten dat de werkgever een nieuw aanbod moest doen dat wel als passend kon worden beschouwd.
Vervolgens werd werknemer verweten dat hij enkel uit zou zijn op een hogere ontslagvergoeding en dat hij daarom de hele procedure zou oprekken. Uiteindelijk is werknemer weer bij de bedrijfsarts terecht gekomen omdat het tweede spoor ingezet moest worden. Hierbij meent de bedrijfsarts dat werknemer enkele nieuwe trainingen nodig heeft om een achterstand op de arbeidsmarkt goed te maken waaronder sollicitatietraining, persoonlijkheids- interesse- en capaciteitstests, competentieonderzoek en ondersteuning tijdens dit traject. De rechter overweegt dat zelfs nadat de kantonrechter in kort geding had geoordeeld dat het aanbod van Van Voorden niet passend was, hij dit aanbod toch heeft gehandhaafd. Dit levert naar inzien van de rechter dan ook ernstige verwijtbaarheid op waardoor een billijke vergoeding van €15.000,-.

Een ander voorbeeld waarbij het verwaarlozen van de re-integratieverplichtingen tot een billijke vergoeding leidt, is de zaak tussen een automonteur en zijn werkgever Swemmer, een autogarage. Hierbij kwam het er kort gezegd op neer dat de werknemer zich in augustus 2014 ziek heeft moeten melden waarna de bedrijfsarts advies uitbracht om met de werkgever in gesprek te gaan. Enkele toenaderingen van de werknemer leverden echter niets op. Vervolgens heeft de bedrijfsarts vastgesteld dat zijn opdrachten door Swemmer niet zijn opgevolgd en dat de omstandigheden van werknemer zijn verslechterd. 

De werknemer heeft toen een deskundigenoordeel bij het UWV aangevraagd om ook door hen te laten vaststellen dat de re-integratieverplichtingen door de werkgever niet worden nagekomen. Nadat werknemer zelfs zes opeenvolgende maanden geen loon heeft ontvangen heeft de kantonrechter in kort geding de werkgever opdracht gegeven alsnog te betalen. Toen de werkgever zelfs het vonnis van de kantonrechter niet heeft opgevolgd en zelfs nog twee maanden loon heeft ingehouden was voor de werknemer de maat vol. Hij heeft het ontbindingsverzoek ingediend bij de Rechtbank in Rotterdam en mr. J.J. Willemsen heeft Swemmer tot betaling van maar liefst €50.000,- aan billijke vergoeding veroordeeld vanwege het niet nakomen van de re-integratieplicht en het grovelijk tekort schieten in de nakoming van de arbeidsovereenkomst.

4.3 Geen Billijke Vergoeding

Naast de hiervoor uiteengezette zaken waarbij de kantonrechter overging tot toekenning van de billijke vergoeding, zijn er natuurlijk ook veel voorbeelden denkbaar waarbij de rechter meent dat géén sprake is van ernstige verwijtbaarheid. Ook zal blijken dat, net als bij de toekenningen, er net iets andere zaken van belang kunnen zijn dan bij de gevallen waar de werkgever het initiatief neemt tot ontslag. 

Zoals in het Juridisch Kader besproken is nu bekend dat wanneer een werknemer zelf initiatief neemt tot ontslag, er in beginsel geen transitievergoeding hoeft te worden uitbetaald. Dit blijkt ook wanneer gekeken wordt naar art. 7:673 lid 1 sub b onder 2 BW. Hier staat dat een transitievergoeding ook is verschuldigd wanneer de arbeidsovereenkomst op verzoek van de werknemer wordt ontbonden als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen door de werkgever. Het lijkt hierdoor alsof de transitievergoeding onder exact dezelfde voorwaarden wordt toegekend als de billijke vergoeding. Echter lijkt dit toch niet altijd het geval, zo blijkt naar aanleiding van de resultaten. 

4.3.1 Wel ernstige verwijtbaarheid, maar geen billijke vergoeding
Een zaak waarbij de kantonrechter van de Rechtbank Noord-Nederland besloot om wel een transitievergoeding toe te kennen, maar geen billijke vergoeding vond plaats op 24 februari 2016. Hier verzocht een monteur van De Walden ontbinding van zijn arbeidsovereenkomst met toekenning van zowel de billijke vergoeding als de transitievergoeding omdat zijn werkgever het loon meermaals zonder goede reden heeft ingehouden. Zelfs na kort geding ging werkgever niet over tot betaling van het loon. Dit leverde dan ook ernstige verwijtbaarheid op stelt de kantonrechter, waardoor hij de transitievergoeding toekent.

Echter overweegt mr. Zwart-Sneek op dit punt dat ‘De Walden onbetwist heeft gesteld dat de werknemer indertijd als oudere vanuit een arbeidsongeschiktheidssituatie is aangenomen, terwijl er voor een goedkopere jongere had kunnen worden gekozen en dat het met de onderneming zodanig slecht gaat dat De Walden inmiddels niet of nauwelijks in staat is om nog te betalen.’ Bovendien is ook sprake van een (zeer) kleine werkgever. Aan deze argumenten kan volgens deze kantonrechter niet voorbij worden gegaan. Dit brengt met zich mee dat de werknemer enkel aanspraak maakt op de transitievergoeding, ondanks dat onbetwist vaststaat dat er sprake is van ernstige verwijtbaarheid. 

Ook bij een zaak tussen een consulent arbeidstoeleiding en haar werkgever Toeleiding naar Arbeid werd uiteindelijk geen billijke vergoeding toegekend terwijl wél sprake bleek van ernstig verwijtbaar handelen. Hiertoe kwam de kantonrechter bij de Rechtbank Noord-Nederland doordat hij constateerde dat de werkgever haar betalingsverplichtingen enige tijd niet heeft kunnen voldoen. De niet uitgekeerde eindejaarsuitkering leverde volgens mr. E.J. Oostdijk dan ook ernstige verwijtbaarheid op. Vervolgens verwijst de kantonrechter naar de hierboven besproken zaak van 24 februari 2016 om zo te beargumenteren dat het toekennen van een transitievergoeding niet automatisch met zich meebrengt dat werknemer aanspraak maakt op de billijke vergoeding. 

De kantonrechter overweegt vervolgens dat het gebrek aan inkomsten van werkgever binnen haar eigen risicosfeer behoort te liggen, maar haar niet onmiddellijk valt te verwijten. Ook stelt de kantonrechter vast dat de werkgever iedere maand zo’n €300,- extra betaalde om zo de achterstanden in te lopen. ‘Ook de financieel problematische situatie van deze ‘kleine werkgever’ weegt mee’, aldus de kantonrechter. Er wordt dan ook geen billijke vergoeding toegekend. Belangrijke stelling van de kantonrechter in deze: ‘Daar waar het ernstig verwijtbaar handelen van de werkgever van rechtswege leidt tot een plicht voor de werkgever om de transitievergoeding te voldoen, ontstaat de aanspraak op een billijke vergoeding eerst nadat de rechter, met inachtneming van alle omstandigheden van het geval, heeft geoordeeld dat de werknemer een dergelijke vergoeding toekomt. 
 

4.3.2 Geen ‘ernstig verwijtbaar handelen’
Buiten de situatie waarbij de rechter wel een transitievergoeding toekent en geen billijke vergoeding, is er nog het geschil waarbij de rechter meent dat er helemaal niet ernstig verwijtbaar is gehandeld. Hierbij heeft de werkgever aan zijn verplichtingen voldaan, of treft beide partijen schuld. Dit zal ook in enkele van de hierna besproken zaken blijken.

Wanneer een werkgever een werknemer tijdig aanspreekt op disfunctioneren, hem een reëel verbetertraject biedt waarin hij voldoende tijd krijgt om zijn functioneren aan te passen aan het gewenste niveau, heeft de werkgever niet ernstig verwijtbaar gehandeld, zo oordeelt de Rechtbank Zeeland-West-Brabant. In deze casus heeft de werkgever bij aanvang van het jaar 2015 de nieuwe kwaliteitseisen voor de functie van accountmanager, aan de werknemers gepresenteerd. Hierbij werd duidelijk gecommuniceerd op welke wijze de werknemers de tijd en de kans zouden krijgen om het gewenste niveau te behalen. 
Na enkele zeer negatieve adviezen door een adviesbureau over het functioneren van werknemer en met name de potentie die zij nog in hem zagen, heeft de werknemer zich ziekgemeld. De werkgever heeft vervolgens in een gesprek de werknemer drie opties gegeven; alsnog aantonen dat hij aan de eisen voldoet, een andere passende functie aanvaarden of de arbeidsovereenkomst beëindigen met wederzijds goedvinden. De werknemer heeft zich vervolgens ziekgemeld. De werkgever heeft deze ziekmelding niet erkend. Nadat werknemer niet is ingegaan op de verzoeken van de werkgever om een gesprek aan te gaan, is het loon na voorgaande waarschuwing stopgezet. Hierna heeft de werknemer het ontbindingsverzoek ingediend. 
De werknemer heeft uiteindelijk aangevoerd dat hij van mening is dat het ‘coaching-traject’ niet als een verbetertraject kan worden aangemerkt. Hij is van mening dat hij wordt klaargestoomd voor een nieuwe functie die door de werkgever ‘accountmanager 2.0’ wordt genoemd. De kantonrechter stelt vast dat duidelijk en tijdig is kenbaar gemaakt dat de functie-eisen zouden worden verscherpt en dat de accountmanagers een groter marktaandeel moesten verkrijgen. Er is een duidelijk traject uitgestippeld om dat niveau te bereiken en werknemer is niet gegroeid in zijn functie. Tevens is er een arbeidsgeschil ontstaan en heeft de werknemer het verzoek ingediend tot ontbinding, niet de werkgever op grond van disfunctioneren. Daarom zal de arbeidsovereenkomst ontbonden worden en stelt de kantonrechter vast dat de werkgever geen ernstig verwijt toekomt.

4.3.3 104 weken arbeidsongeschikt

Zoals in het juridisch kader beschreven heeft de werkgever een loondoorbetalingsplicht bij ziekte van 104 weken. Wanneer de werkgever zich aan de re-integratieverplichtingen heeft gehouden blijft dit zo, wanneer de werkgever deze verplichtingen naast zich neer heeft gelegd kan het UWV een loonsanctie opleggen waardoor de loondoorbetalingsplicht met een jaar kan worden verlengd. Na een ziekteperiode van 104 weken vervalt de re-integratieplicht echter niet. Wanneer een werkgever ervoor kiest om de werkgever niet te ontslaan na deze 104 weken wordt het dienstverband dus een soort ‘lege huls’. Wanneer een werknemer echter toch herstelt kan dit betekenen dat de werkgever deze weer moet laten re-integreren. Wanneer echter geen kans op verbetering van de situatie bestaat kan een werkgever er echter ook voor kiezen om het dienstverband door te laten lopen omdat een transitievergoeding dan enkel is verschuldigd bij ernstige verwijtbaarheid. In dat geval zou ook een billijke vergoeding verschuldigd zijn.

In de rechtspraak blijkt echter dat het in stand houden van een dienstverband na 104 weken ziekte geen ernstige verwijtbaarheid oplevert. Neem bijvoorbeeld het geschil waarin de Rechtbank Zeeland-West-Brabant uitspraak heeft gedaan aangaande een langdurig zieke werknemer. In eerste instantie had het UWV geoordeeld dat de re-integratie door de werkgever onvoldoende werd gevolgd. Daarna zijn partijen mediation aangegaan waarbij duidelijke afspraken zijn gemaakt. Vervolgens bleek de re-integratie toch wel aan de eisen te voldoen. Nadat de loondoorbetalingsplicht was geëindigd heeft de werknemer dan ook een ontbindingsverzoek ingediend.
De kantonrechter, mr. H. de Ruijter verwijst hierbij naar het antwoord van Lodewijk Asscher op een Kamervraag die hem werd gesteld op 3 september 2015. Deze overweegt dat het in dienst houden van een werknemer om maar geen transitievergoeding te hoeven betalen in principe niet van ‘fatsoenlijk werkgeverschap’ getuigt. Vervolgens overweegt hij als volgt. ‘Wel merk ik hierbij op dat een werkgever ook om een andere reden dan het niet willen betalen van een transitievergoeding kan besluiten een werknemer in dienst te houden, bijvoorbeeld omdat hij verwacht dat er binnen afzienbare tijd verbetering zal optreden in diens gezondheidssituatie, omdat er binnen afzienbare tijd ander passend werk beschikbaar zal komen, of omdat hij op langere termijn de re-integratie alsnog zou willen hervatten’.
 De kantonrechter stelt vast dat de reden van het in dienst houden onvoldoende duidelijk is en kent dan ook géén billijke vergoeding toe.

Een vergelijkbare situatie deed zich voor tussen een werkgever en een van haar chauffeurs. De werknemer heeft in dit geval hartklachten naar aanleiding waarvan een pacemaker bij hem diende te worden geplaatst. Volgens CBR-richtlijnen mocht hij slechts korte tijd per dag uitsluitend goederen vervoeren, daarom werd hij in het kader van het tweede spoor bij een externe werkgever gestald. Na 104 weken stopte de loonbetalingsplicht en is het ontbindingsverzoek ingediend. De kantonrechter overwoog vervolgens dat de werkgever zijn inspanningen in het kader van de re-integratie voldoende waren, zeker gezien de leeftijd en het ziektebeeld van de werknemer. Er is dus geen sprake van ‘ernstig verwijtbaar handelen door de werkgever’.

Tot slot zal nog een zaak tussen Janssen De Jong Bouw Zuid en een hoofduitvoerder worden besproken welke op 1 augustus 2016 voor de Rechtbank Limburg diende. Hierbij lijdt de werknemer in kwestie aan de ziekte van Huntington en is er geen enkel uitzicht op herstel. De werkgever heeft te kennen gegeven dat hij de werknemer niet zal ontslaan omdat hij niet bereid is de transitievergoeding te moeten voldoen. De werknemer heeft zijn verweer met name gebaseerd op de enorme teleurstelling in de werkgever dat hij zijn ongeneselijk zieke werknemer die al 28 jaar in dienst is weigert om deze een prettig einde van zijn carrière te bezorgen. De rechter overweegt echter dat de werkgever nou eenmaal niet kan worden verplicht om een einde aan een dienstverband te maken. Ook de soms ietwat moeizame communicatie tussen partijen wordt niet als ernstig verwijt aangemerkt omdat ‘de spreekwoordelijke lat hiervoor immers erg hoog ligt’, aldus de kantonrechter. Ook hier wordt dan ook geen billijke vergoeding toegekend.

4.3.4 Andere zaken zonder billijke vergoeding
In deze paragraaf zullen op beknopte wijze nog enkele uitspraken waarin de billijke vergoeding werd afgewezen worden besproken. In verband met het vele aantal afwijzingen zal niet op iedere uitspraak even diep worden ingegaan maar zullen eventuele opmerkelijke en relevante feiten er toch worden uitgelicht. 

In een zaak bij de Rechtbank Den Haag wordt eens te meer duidelijk dat het veroorzaken van een verstoorde relatie door de werkgever niet direct ernstige verwijtbaarheid oplevert. Omdat de werkgever zijn aanstotelijke gedrag ten aanzien van een beëindigingsvoorstel en het onder druk zetten van de werknemer niet heeft voortgezet, meent mr. J.M. van Baardewijk dat er geen sprake is van ernstig verwijtbaar handelen. Hij overweegt dat de werkgever hierna middels verschillende gesprekken en mediation heeft getracht de relatie te normaliseren. Hierdoor stelt de kantonrechter dan ook vast dat geen sprake is van ernstig verwijtbaar handelen.

5 De Hoogte van de Vergoeding
Zoals eerder beschreven zal een selectie van tien uitspraken worden gebundeld en zal de overweging van de kantonrechter ten aanzien van de hoogte van de billijke vergoeding nader worden bestudeerd. Hiervan zal een verdeling worden gemaakt tussen enkele uitspraken waarin de werkgever de verzoekende partij was, evenals een aantal uitspraken waarbij de werknemer de verzoekende partij was. Het is vooralsnog de vraag op welke wijze die hoogte vooralsnog wordt bepaald.

Zoals in het juridisch kader beschreven is zowel de wetgeving, als de memorie van toelichting bij de Wet, Werk en Zekerheid nog vaag over de invulling en bepaling van de hoogte.
 Wat hierin wél wordt voorgeschreven is ‘uit de wetsgeschiedenis volgt dat de hoogte van de billijke vergoeding, naar haar aard, in relatie moet staan tot het ernstig verwijtbare handelen of nalaten van de werkgever, en niet tot de gevolgen van het ontslag voor de werknemer. Als ontslag het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever, dan dient de werknemer hiervoor volgens die wetsgeschiedenis te worden gecompenseerd, ook om dergelijk handelen of nalaten van de werkgever te voorkomen. In de billijke vergoeding kan niet tot uitdrukking komen of het ontslag redelijk is mede in het licht van de gevolgen van het ontslag voor de werknemer, omdat dit al is verdisconteerd in de transitievergoeding die onderscheiden dient te worden van de billijke vergoeding. De hoogte van de billijke vergoeding moet daarom worden bepaald op een wijze die en op het niveau dat aansluit bij de uitzonderlijke omstandigheden van het geval, waarbij criteria als loon en lengte van het dienstverband geen rol hoeven te spelen.’

Bovenstaande alinea komt dan ook in iedere uitspraak van de rechter waarin een billijke vergoeding wordt toegekend terug. Dit biedt dan ook houvast, maar in feite zegt het nog weinig over de daadwerkelijke hoogte van de billijke vergoeding. Daarom zal in de komende paragraaf uiteen worden gezet hoe tien kantonrechters onder verschillende omstandigheden de hoogte hebben vastgesteld. 
5.1 De Mate van Ernstige Verwijtbaarheid
Bij vaststelling van de hoogte van de billijke vergoeding wordt zoals eerder beschreven dus aansluiting gezocht bij de mate van ernstig verwijtbaar handelen. Dit blijft echter behoorlijk subjectief voor ieder afzonderlijk geval. Daarom zal in deze paragraaf de uitspraak worden besproken waarbij enkel met de mate van de ernstige verwijtbaarheid rekening wordt gehouden. In de opvolgende paragrafen zullen enkele andere overwegingen categorisch besproken worden. 

Bij de Rechtbank Overijssel meende kantonrechter mr. Kuipers dat de mate van ernstig verwijtbaar handelen doorslaggevend is bij de vaststelling van de billijke vergoeding. Ondanks het feit dat de werknemer hier maar liefst €25.000,- verzocht, overwoog de kantonrechter dat hij in deze geen reden zag om een dermate hoge vergoeding toe te kennen. Dit was op zijn minst opmerkelijk, omdat er in de uitspraak toch wel een hele lijst aan handelingen zijn terug te vinden waaruit blijkt dat de werkgever hier ernstig verwijtbaar heeft gehandeld. Wat echter heeft meegespeeld is dat over en weer fouten zijn gemaakt waardoor ook de werknemer wat aan te merken viel. De billijke vergoeding werd dan ook op €5.000,- vastgesteld.

Een andere zaak waarbij het handelen van werknemer aanleiding bleek voor het matigen van het verzochte bedrag, was de zaak tussen Laco Strijen B.V. en een van haar medewerkers. Hierbij overwoog dat werkgever zeker een ernstig verwijt te maken viel vanwege het verwaarlozen van de re-integratieverplichtingen. Echter heeft werknemer ook bijgedragen aan de verstoorde relatie waardoor het bedrag zal worden gematigd naar €5.000,- in plaats van de gevorderde €25.000,-.

5.2 Het ‘Punitief Karakter’ van de Billijke Vergoeding
Waar rechters hiervoor met name keken naar de mate van het ernstig verwijtbaar handelen, zijn er ook kantonrechters die andere zaken meenemen bij het bepalen van de hoogte van de vergoedingen. Een voorbeeld daarvan is dat zij het ‘punitief karakter’ van de billijke vergoeding een rol laten spelen. De billijke vergoeding zal enkel een dergelijk preventief effect hebben wanneer het bedrag dermate hoog is dat de werkgever zijn ernstig verwijtbare handelen niet zal herhalen. Dit blijkt ook uit enkele van de geselecteerde uitspraken. 

Zo heeft de Rechtbank Gelderland in persoon van mr. Engberts bijvoorbeeld de hoogte van de gevorderde billijke vergoeding op €50.000,- bepaald omdat hij van mening was dat het ‘niet mogelijk moet zijn om de arbeidsrelatie moedwillig te verstoren zonder dat er financiële genoegdoening tegenover staat’.
 Hier sluit mr. Kuipers, kantonrechter bij de Rechtbank Overijssel bij aan. Hij stelt namelijk dat ‘tegen het uitrookbeleid dat de werkgever voert ten aanzien van de werknemer streng moet worden opgetreden’. Hij kent dan ook het tevens verzochte bedrag van €20.000,- toe.

Ook re-integratiebureau Inzet Werkt kreeg te maken met het ‘punitief karakter’ van de billijke vergoeding. De kantonrechter meent dan ook dat structureel ernstig verwijtbaar is gehandeld en dat dit dan ook tot uiting moet komen in de hoogte van de billijke vergoeding. Hij stelt de vergoeding hier dan ook op €50.000,-, tevens gebaseerd op hetzelfde verzochte bedrag door werknemer. 
 In 2017 volgde nog een vergelijkbare uitspraak bij de Rechtbank Rotterdam op 17 januari 2017. Ook hier ging de kantonrechter mee in het verzoek van de werknemer een billijke vergoeding van €50.000,- toe te kennen en ook hier werd voor de opbouw van dit bedrag aangehaald dat het bedrag een ‘punitieve en afschrikkende’ werking moest hebben.

5.3 Rechter Houdt wél Rekening met het ‘Gevolg-Criterium’

Waar in de memorie van toelichting van de WWZ nog werd beargumenteerd dat het ‘gevolgen-criterium’ niet mee hoeft te spelen bij de bepaling van de hoogte van de billijke vergoeding, heeft kantonrechter bij de Rechtbank Gelderland mr. Engberts, bepaald dat hiervan mag worden afgeweken. In deze casus wijkt hij hiervan af omdat de hoogte van de te verkrijgen werkloosheidsuitkering de schade van de werknemer bij lange na niet dekt. Daarom stelt de kantonrechter dat dit alsnog van invloed mag zijn op de hoogte van het bedrag, in dit geval €50.000,-.

Ook indien een werknemer te kort in dienst is om in aanmerking te komen voor een transitievergoeding, kan het ‘gevolg-criterium’ een rol spelen. Toen deze situatie zich voordeed bij de Rechtbank Amsterdam, bepaalde mr. Ulrici namelijk dat hij hierdoor wel degelijk de mogelijkheid zag om de billijke vergoeding hoger vast te stellen dan hij zonder deze omstandigheid had gedaan. Uiteindelijk bepaalt hij dat de werkgever in kwestie €10.000,- verschuldigd is. 

Nog een uitspraak waarbij het ‘gevolgen-criterium’ duidelijk wél wordt gebruikt is de uitspraak van mr. Heijmans in een zaak tussen Van Voorden Castings B.V. en een werknemer. Hierbij was sprake van langdurige arbeidsongeschiktheid en verwaarlozing van de re-integratie door de werkgever. Omdat er waarschijnlijk een loonsanctie zou worden opgelegd wanneer dit bedrijf in Nederland gevestigd was, stelt de kantonrechter dat de billijke vergoeding ongeveer de kosten van een nieuw jaar re-integreren zal bedragen. Dit beraamt de rechter op €15.000,-. 

5.4 Schadevergoeding Door Middel van Billijke Vergoeding

Tot slot is er nog een kwestie waarbij de billijke vergoeding wordt gebruikt om de door de werknemer opgelopen schade mee te dekken. Hierbij is de werkgever een procedure gestart ter ontbinding van de arbeidsovereenkomst wegens disfunctioneren. Zoals in het juridisch kader te lezen is, is het hierbij van belang dat de werkgever de werknemer in de gelegenheid stelt om zijn functioneren te verbeteren door middel van een verbetertraject. Het nalaten een dergelijk traject te doorlopen kan de werkgever op enorme kosten komen te staan, zo blijkt. 

De kantonrechter van de Rechtbank Rotterdam stelt namelijk vast dat een dergelijk traject gezien de omstandigheden van dit geval op zijn minst zes maanden had moeten duren om tot een verantwoorde conclusie te komen. Wanneer dit traject gevolgd was had de werknemer in kwestie nog verzekerd geweest van zes maanden loon. Daarom wordt het gemis hiervan verdisconteerd in de billijke vergoeding en wordt de hoogte daarvan vastgesteld op €50.000,-.

Tot slot is er nog een zaak die vermelding in dit rapport verdient. Hierbij wordt namelijk een vergelijkbare benadering gehanteerd met hierboven. In dit geval wordt het bedrag echter niet verhoogd wegens te lijden schade, maar juist verlaagd vanwege verkregen voordeel. Hierbij was het namelijk zo dat de werknemer tijdens zijn dienstverband heeft kunnen profiteren van een zeer lage huur op het vakantiepark waar hij werkte. Tevens weegt de kantonrechter mee dat de werknemer bij aanvang van de procedure al enkele maanden is vrijgesteld van werk met behoud van salaris. In dat opzicht acht de kantonrechter van de Rechtbank Limburg een bedrag van €3.000,- billijk.
 Hier blijkt dus uit dat deze vorm van verrekening beide kanten op werkt.
6 Conclusie
In dit hoofdstuk zal de centrale vraag worden beantwoord. De centrale vraag luidt: ‘Welke aanbevelingen kan ik Tortus ICT doen ten aanzien van het begrip ernstig verwijtbaar handelen of nalaten in het kader van de billijke vergoeding op basis van jurisprudentieonderzoek naar uitspraken van kantonrechters na ontbindingsverzoeken sinds de inwerkingtreding van de Wet, Werk en Zekerheid op 1 juli 2015?’. Nadat eerst een aantal conclusies zullen worden getrokken op basis van het jurisprudentieonderzoek, zal daarna een aantal aanbevelingen volgen richting Tortus B.V., de opdrachtgever. 
6.1 Toekenning van de Billijke Vergoeding

In deze paragraaf zullen eerst de conclusies ten aanzien van het toekennen van de billijke vergoeding na verzoek werkgever uiteen worden gezet. Vervolgens zullen de conclusies volgen ten aanzien van het werknemersverzoek. Tot slot zal de hoogte van de vergoeding aan bod komen. 

6.1.1 Toekenning bij art. 7:671b lid 8 sub c BW

De eerste conclusie die kan worden getrokken is dat de toekenning van de billijke vergoeding op een enkele uitzondering na altijd volgt op ontbinding wegens een verstoorde arbeidsverhouding. Dit is niet altijd de primaire grond die de werkgever aanvoert, maar vaak wel de definitieve toewijzingsgrond. Dit komt bijvoorbeeld voor wanneer de werkgever beoogt zijn werknemer te ontslaan wegens disfunctioneren. De werkgever heeft dan vaak niet voldaan aan de verplichtingen die bij deze ontbindingsgrond komen kijken waardoor de rechter de ontbinding afwijst op genoemde grond, maar toch toewijst op grond van de verstoorde arbeidsrelatie die hierop volgt. In dit geval wordt de billijke vergoeding namelijk zonder uitzondering toegekend. 
Ook een belangrijk punt is door wiens toedoen de relatie verstoord is geraakt en op welke wijze partijen hebben getracht de relatie te normaliseren. Wanneer de werkgever als schuldige wordt aangewezen dan wordt bij het ‘werkgeversverzoek’ altijd de billijke vergoeding toegekend, tenzij de werkgever alles in het werk heeft gesteld om de situatie te normaliseren. Een belangrijk criterium is daarbij of de werkgever mediation heeft voorgesteld. In sommige gevallen is de rechter echter van oordeel dat de relatie op dat moment al zodanig is verstoord, dat alsnog ernstige verwijtbaarheid optreedt. 

Het op non-actief stellen van een werknemer, in te vroeg stadium of zonder dat daar een objectief gegronde reden voor was blijkt ook een reden die vaak ten grondslag ligt aan toekenning van de billijke vergoeding op verzoek van de werkgever. Andere zaken die van belang zijn is het door werkgever tijdig kenbaar maken van disfunctioneren of verstoring van de relatie, vroegtijdig aansturen op ontslag via bijvoorbeeld een vaststellingsovereenkomst, de werknemer onnodig onder druk zetten en het verwaarlozen en bemoeilijken van de re-integratie. 
Tot slot zijn er ook nog zaken waarbij een billijke vergoeding werd toekend op de ‘restgrond’ van art. 7:669 lid 3 sub h BW. Bij een van die gevallen was de oorzaak dat de werkgever zijn werknemer te laat heeft gewezen op nieuwe opleidingseisen binnen de betreffende branche waardoor werknemer ongeschikt werd voor haar functie. Tevens was er bij een zaak wel sprake van een eenzijdig verstoorde relatie. Werknemer wilde absoluut blijven werken terwijl werkgever dit niet kon toestaan. In dat geval meende de kantonrechter dat dit geen wenselijke situatie opleverde waardoor de overeenkomst op de ‘h-grond’ werd ontbonden. Conclusie die hieruit kan worden getrokken is dat de kantonrechter altijd zal bekijken voor wiens risico de reden tot ontslag uiteindelijk behoort toe te komen en op wiens weg het had gelegen om de situatie te voorkomen. Echter wordt dit laatste de werkgever eigenlijk altijd het zwaarst aangerekend op moment dat hij het verzoek tot ontbinding indient. 
6.1.2 Toekenning bij art. 7:671c lid 3 sub b BW

De eerste conclusie die kan worden getrokken is dat wanneer de werknemer degene is die het verzoek tot ontbinding indient, de kans veel kleiner is dat een additionele billijke vergoeding wordt toegewezen. Dit lijkt logisch, omdat de werknemer uiteindelijk initiatief tot ontslag neemt waardoor kan worden gesteld dat de omstandigheden wel heel uitzonderlijk moeten zijn om een extra ontslagvergoeding toe te kennen. 

Ondanks het feit dat in het wetsartikel aangaande het werknemersverzoek tot ontbinding, art. 7:671c BW, geen verschillende gronden voor ontslag staan opgesomd, liggen dergelijke situaties vaak wel ten grondslag aan het ontslag. Vaak uit dit zich in een verstoorde relatie. Ook hier is van belang aan wie de verstoring van de relatie is te wijten, of partijen pogingen tot herstel van de relatie ondernomen hebben en in hoeverre de situatie onwerkbaar is geworden. De verstoring kan bijvoorbeeld aan werkgever te wijten zijn wanneer hij zonder reden het loon stopzet, of de ziekte van een werknemer niet erkent zonder hier een bedrijfsarts in te betrekken. De situatie kan onwerkbaar zijn doordat de relatie zeer slecht is geworden, maar ook doordat bijvoorbeeld de werknemer zonder goede reden niet wordt toegelaten op de werkvloer.

Wanneer sprake is van vermeend disfunctioneren bij de werknemer, is van belang dat er een goed verbetertraject is gevolgd en dat de werknemer hiervoor een redelijke termijn geboden krijgt. Echter wordt hierdoor wel minder vaak een vergoeding toegekend dan wanneer de werkgever het verzoek indient. Dit komt omdat de werknemer door het ontbindingsverzoek in te dienen, de werkgever ook niet meer de kans biedt om alsnog aan zijn verplichtingen te voldoen. Daarom moet echt sprake zijn van een uitzonderlijke situatie waardoor van werknemer niet langer kan worden gevergd om de overeenkomst voort te laten duren. Ook het niet opvolgen van de adviezen van de bedrijfsarts wordt de werkgever zwaar aangerekend. Wanneer dit ook nog eens gepaard gaat met het opschorten van het loon terwijl werknemer door de bedrijfsarts als ziek wordt beschouwd, levert hoogstwaarschijnlijk toekenning van een billijke vergoeding op. 
6.2 Geen Billijke Vergoeding
In deze paragraaf zullen de conclusies op gebied van afwijzingen van de billijke vergoeding uiteen worden gezet. Deze zullen weer zijn onderverdeeld in het werknemers- en het werkgeversverzoek. 

6.2.1 Het werkgeversverzoek

De conclusies op basis van uitspraken waarin geen billijke vergoeding wordt toegekend zullen logischerwijs haaks staan op de conclusies in geval van toekenningen. Wanneer een arbeidsovereenkomst wordt ontbonden op grond van een verstoorde arbeidsverhouding zal de rechter kijken naar aan welke partij deze verstoring te wijten is. Blijkt dit de werknemer te zijn, dan is het verzoek van werkgever dus gerechtvaardigd en wordt geen billijke vergoeding toegekend. 
Wanneer de werknemer echter toenadering heeft gezocht door bijvoorbeeld mediation en heeft deze altijd ingezet op wedertewerkstelling maar heeft de werkgever dit genegeerd? Dan kan de rechter alsnog een billijke vergoeding toewijzen omdat het op de weg van werkgever had gelegen om via deze wijze de situatie te normaliseren in het kader van ‘goed werkgeverschap’. Wanneer de werkgever juist degene is die toenadering zoekt via bijvoorbeeld mediation, kan dit ervoor zorgen dat de rechter zijn handelen toch níet als ernstig verwijtbaar aanmerkt. Zeker wanneer de werknemer deze toenadering negeert. 
Tot slot verdient nog aandacht, de situatie waarbij een ontbindingsverzoek door de werkgever op grond van disfunctioneren slaagt en de werkgever een volledig dossier heeft bijgehouden, een redelijke termijn heeft geboden het functioneren te verbeteren en hierin ook ondersteuning heeft geboden, dan is dit een reden voor de kantonrechter om geen billijke vergoeding toe te kennen. Ook de werknemer die zich structureel (18 keer in vijf maanden) en daarna de re-integratieverplichtingen niet na kwam hoefde niet op een billijke vergoeding te rekenen omdat de werkgever wél aan zijn verplichtingen heeft voldaan. 
6.2.2 Het werknemersverzoek

Ten eerste kan worden vastgesteld dat er bij het zogeheten ‘werknemersverzoek’ twee categorieën afwijzingen aan het licht zijn gekomen. Hierbij gaat het om gevallen waarbij de kantonrechter wél van mening is dat er ernstig verwijtbaar is gehandeld door de werkgever waardoor hij een transitievergoeding toekent, maar dat dit niet zodanig verwijtbaar is dat ook een billijke vergoeding wordt toegekend. Hieruit kan dus de conclusie getrokken worden dat bij het werknemersverzoek het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werkgever’ een andere betekenis kan hebben voor het toekennen van de billijke vergoeding, als voor het toekennen van de transitievergoeding. Hierbij is met name de mate van verwijtbaarheid doorslaggevend.

Ten tweede kan worden geconcludeerd dat het begrip ‘ernstig verwijtbaar handelen’ zwaarder wordt getoetst wanneer het de werknemer is die het verzoek indient. Dit komt voornamelijk door het feit dat het dienstverband in dergelijke zaken op verzoek van de werknemer wordt beëindigd. Dit initiatief zal dan ook worden meegewogen in de vraag of de werkgever ernstig verwijtbaar heeft gehandeld en de kantonrechter zal hierbij het gevoel moeten hebben dat de werknemer door de werkgever tot het ontbindingsverzoek is gedreven. Dit is natuurlijk anders wanneer de werkgever het verzoek indient zonder dat hij hier een voldragen grond voor heeft. 

Daarnaast zijn er nog een aantal andere zaken van belang. Bijvoorbeeld de zaak waarbij de loonbetalingsplicht na 104 weken is geëindigd en de werkgever besluit het dienstverband in stand te houden om zo geen transitievergoeding te hoeven betalen. Dit valt volgens meerdere kantonrechters niet als ernstig verwijtbaar aan te merken omdat er simpelweg geen plicht bestaat tot het beëindigen van een dergelijk dienstverband. Waar het opzeggen van het vertrouwen in de werknemer bij een werkgeversverzoek overigens ernstige verwijtbaarheid oplevert wanneer geen verbetertraject is gevolgd, is dit bij het werknemersverzoek niet zo. Hierbij had het dienstverband immers voort kunnen duren waardoor de werkgever alsnog een verbetertraject had kunnen starten. 
Tot slot verdient het nog aandacht om te vermelden dat wanneer een werkgever zijn gesprekken juist en volledig documenteert, mediation aandraagt om verhoudingen te normaliseren, de re-integratieverplichtingen op juiste wijze worden nagekomen en de werkgever zich zoveel mogelijk onthoudt van non-actiefstellingen tenzij echt noodzakelijk, de kantonrechter het handelen van deze werkgever doorgaans niet als ernstig verwijtbaar zal aanmerken en dus geen billijke vergoeding zal toekennen.  
6.3 De Hoogte van de Billijke Vergoeding
De hoogte van de verschillende toegekende billijke vergoedingen loopt enorm uiteen. Waar er werknemers zijn die wegens ernstig verwijtbaar handelen van de werkgever een billijke vergoeding van €50.000,- ontvangen, zijn er ook werknemers wie ‘slechts’ €3.000,- toekomt.
 
Ten aanzien van de hoogte van de billijke vergoeding kan worden geconcludeerd dat de mate van verwijtbaarheid een grote rol speelt. Hiernaar wordt in iedere uitspraak verwezen. Dit werkt overigens twee kanten op, zo blijkt uit enkele uitspraken waarbij de rechter vaststelt dat ook de werknemer een aantal dingen te verwijten valt. Dit kan dan ook betekenen dat de vergoeding wordt gematigd.

Eveneens kan worden geconcludeerd dat het gevorderde bedrag, lang niet altijd wordt toegewezen. Dit gebeurt echter wél wanneer de rechter in zijn overweging duidelijk maakt dat de vergoeding is bedoeld als straf en om herhaling te voorkomen. Dit blijkt uit een aantal zaken waarbij respectievelijk €20.000,- en €50.000,- aan billijke vergoeding wordt toegekend. 

Ook kan een rechter bij gebrek aan een verbetertraject in geval van vermeend disfunctioneren een billijke vergoeding toekennen om bepaalde schade te vergoeden. Zo stelt de Rechtbank Rotterdam namelijk vast dat een verbetertraject van zes maanden had moeten worden gevolgd om te bekijken of het functioneren nog kon worden verbeterd. Daarom werd een billijke vergoeding ter hoogte van de duur van het verbetertraject maal het maandsalaris van de werknemer vastgesteld. 

Tot slot kan worden geconcludeerd dat in tegenstelling tot de memorie van toelichting op de WWZ, waaruit blijkt dat het ‘gevolg-criterium’ niet hoeft te worden meegenomen bij bepaling van de billijke vergoeding, dit in sommige gevallen toch uitdrukkelijk gebeurt. Voorbeeld hiervan is bijvoorbeeld de situatie waarbij het dagloon in het kader van de werkloosheidsuitkering veel lager is dan het loon van de werknemer waardoor dit zijn schade niet dekt, de zaak waarbij een werknemer te kort in dienst is voor een transitievergoeding, en de zaak waarbij een vermoedelijk opgelegde loonsanctie wordt meegenomen. Het is dus niet uitgesloten dat de kantonrechter toch de gevolgen van het ontslag voor de werknemer zal meenemen bij bepaling van de hoogte van de toe te kennen vergoeding.  

6.4 Slotconclusie
Uiteindelijk zal de beantwoording op de centrale vraag in hoofdstuk 7 aan bod komen, omdat de aanbevelingen die op grond van dit onderzoek aan Tortus kunnen worden gedaan het best zullen aansluiten bij de centrale vraag. Echter moet in deze slotconclusie de stelling, die tevens de titel van dit onderzoek vormt, nog worden belicht: ‘Billijke vergoeding, uitzondering of toch de regel.’
Deze stelling is natuurlijk moeilijk te staven, want wanneer is iets een uitzondering? Wanneer een inschatting moet worden gemaakt denk ik dat het veilig is om aan te nemen dat een billijke vergoeding na een werknemersverzoek toch zeker als uitzonderlijk kan worden aangemerkt, met zes toewijzingen in eerste aanleg na een selectie van 25 uitspraken. Dit betekent dat in 76% van de gevallen het verzoek om een billijke vergoeding wordt afgewezen. Kanttekening verdient het feit dat bij de selectie echt intensief is gezocht naar toekenningen, omdat er nog vele extra afwijzingen vindbaar zijn, maar slechts enkele toekenningen. 
Wanneer het werkgeversverzoek wordt bekeken kan worden vastgesteld dat toekenningen veel vaker voorkomen. Binnen de geselecteerde jurisprudentie namelijk 15 toekenningen binnen 25 geanalyseerde uitspraken. Ook verdient aandacht dat op dit onderwerp veel minder de focus heeft gelegen op enkel toewijzingen, maar dat de focus veel meer heeft gelegen op zo actueel mogelijke uitspraken. Mede daarom is het opmerkelijk dat er maar liefst in 60% van de onderzochte gevallen een toewijzing volgde. Ik denk daarom ook dat met recht kan worden geconcludeerd dat de billijke vergoeding geen uitzondering kan worden genoemd wanneer de werkgever de verzoekende partij is. 
Over de hoogte van de vergoeding kan in ieder geval worden geconcludeerd dat het wel degelijk effect kan hebben voor een werknemer om hoog in te zetten, al is dit voor Tortus B.V. enkel van belang wanneer zij een risico inschatting maken wanneer bijvoorbeeld al een ontbindingsverzoek is ingediend bij de kantonrechter. Enkel wanneer de kantonrechter oordeelt dat dermate ernstig verwijtbaar is gehandeld dat het ‘punitief karakter’ van de billijke vergoeding tot uiting moet komen valt op dat de rechter aansluit bij het gevorderde bedrag. Vaak legt de kantonrechter in deze gevallen de grens op €50.000,-.  

7 Aanbevelingen
In dit hoofdstuk worden als vanzelfsprekend de conclusies uit hoofdstuk zes omgezet in een aantal aanbevelingen richting de opdrachtgever zodat deze een product heeft dat hem in de toekomst dan ook daadwerkelijk houvast biedt. De aanbevelingen zijn onderverdeeld in aanbevelingen in het kader van het werknemersverzoek, het werkgeversverzoek én een beknopt advies omtrent de hoogte van de billijke vergoeding. Dat laatste zal beknopt zijn omdat ondanks het grondig analyseren van rechtspraak, hierover niet al te veel kan worden geadviseerd.
7.1 Aanbevelingen toekenning billijke vergoeding
De meeste toekenningen van de billijke vergoeding, vinden over het algemeen plaats nadat de arbeidsovereenkomst wegens een verstoorde arbeidsverhouding, al dan niet na vermeend disfunctioneren door de werknemer wordt beëindigd. Het is dan ook belangrijk dat een werkgever ook weet wat hij in het kader van disfunctioneren allemaal moet doen om niet in een later stadium als ernstig verwijtbaar te worden aangemerkt. Dit geldt natuurlijk ook voor Tortus B.V. 

Ook zijn er op basis van de rechtspraak enkele handelingen van een werkgever te benoemen, die vrijwel altijd ernstige verwijtbaarheid opleveren. Het is belangrijk dat Tortus B.V. hierop zal worden gewezen zodat zij deze ‘fouten’ niet zullen maken. Soms kan het ook zo zijn dat bepaalde handelingen op zichzelf niet per direct fout zijn, maar dat de juistheid van deze handelingen afhankelijk blijkt van de omstandigheden die aan de handeling vooraf zijn gegaan. Kortom, er zijn een hoop nuances.  

7.1.1 Billijke vergoeding art. 7:671b BW 
Wanneer Tortus B.V. van mening is dat een werknemer niet goed functioneert, dan is het van belang dat zij deze werknemer hier tijdig op wijzen. Zij moeten dit natuurlijk in een onderling gesprek doen, en dit nader schriftelijk bevestigen ten behoeve van de bewijslast. Vervolgens moet blijken dat de werknemer een redelijke termijn krijgt om zijn functioneren te verbeteren. De termijn kan door een werkgever het best worden bepaald in verhouding met de duur van het dienstverband. Tevens is het belangrijk dat de doelen die de werkgever met de werknemer stelt reëel en concreet zijn. Anders kan het plan de prullenbak in en zal de arbeidsrelatie verstoord raken waardoor toekenning van de billijke vergoeding een serieus gevaar zal blijken.
Wanneer sprake blijkt van een verstoorde arbeidsrelatie om andere redenen, is het enorm belangrijk dat Tortus B.V. goed beseft dat het op haar weg ligt als werkgever om de relatie te normaliseren. Dit kan worden gedaan door onderling gesprekken te voeren en dit goed te documenteren. Wanneer dit niet tot een oplossing leidt, is het Tortus B.V. aan te raden om de werknemer schriftelijk te benaderen om samen een mediation-traject te gaan volgen. Dit wordt namelijk gezien als een poging om de relatie te herstellen. Belangrijk is dan dat de mediation de insteek heeft om de relatie te verbeteren en niet direct om de relatie te beëindigen. 

Verder kan ik Tortus B.V. vooral adviseren om schriftelijk zo zakelijk mogelijk te communiceren en de werknemer niet onder druk te zetten om akkoord te gaan met beëindiging via een vaststellingsovereenkomst. Het doen van een aanbod is op zichzelf niet verkeerd, maar er moet achteraf niet blijken dat de werkgever de druk dermate hoog opvoert dat de werknemer het voorstel bijna niet durft te weigeren. 

Tot slot is het belangrijk dat Tortus B.V. zich ervan bewust is dat het op non-actief stellen van een werknemer een groot risico zal blijken. Hiervoor is goed overleg met een jurist vereist zodat kan worden gekeken of de non-actiefstelling gezien feiten en omstandigheden redelijk is. Bij een eerste vergrijp, een arbeidsgeschil of na een ‘menselijke fout’ kan het op non-actief stellen van een werknemer namelijk in strijd zijn met goed werkgeverschap. Wanneer een werkgever dan op grond van art. 7:671b BW een ontbindingsverzoek indient loopt hij grote kans dat een billijke vergoeding wordt toegekend.
7.1.2 Billijke vergoeding art. 7:671c BW
Wanneer het zogeheten ‘werknemersverzoek’ wordt ingediend is de kans zoals eerder besproken kleiner dat een additionele billijke vergoeding wordt toegekend. Toch zijn er natuurlijk wel risico’s. Een aantal zaken die hierin besproken zullen worden zijn exact hetzelfde als bij het werkgeversverzoek. Echter is de toetsing bij het werknemersverzoek strenger omdat de werknemer zelf initiatief neemt voor de ontbinding.

Het niet toelaten van de werknemer tot de werkplaats zonder dat de werkgever hiervoor een objectief gegronde reden heeft kan ernstige verwijtbaarheid opleveren. Dit kan bijvoorbeeld door het op non-actief stellen van de werknemer en deze geen toegang meer tot de werkvloer verschaffen ondanks diens verzoek. Het doen van een aanbod ten aanzien van beëindiging heeft bij het werknemersverzoek minder invloed of al dan niet ernstig verwijtbaar is gehandeld. De werknemer heeft namelijk het recht dit aanbod af te slaan en hoeft zich daarna niet geroepen te voelen om alsnog een ontbindingsverzoek in te dienen.
Het verwaarlozen van de re-integratie kan in eerste instantie een loonsanctie van het UWV opleveren, maar wanneer de werknemer kan beargumenteren dat het handelen van de werkgever de werknemer ook daadwerkelijk meer klachten geeft of het herstel belemmert, kan dit ernstige verwijtbaarheid opleveren wanneer de werknemer het verzoek indient. Tortus B.V. zal zich in het kader van re-integratie en ziekte dus altijd goed moeten laten adviseren zodat dit niet uitmondt in een verstoorde relatie. Ook het stopzetten van het loon, zonder dat de bedrijfsarts de werknemer ‘beter’ acht, kan nare gevolgen hebben voor Tortus.

Hoewel het verrichten van inspanningen om de relatie met de werknemer te normaliseren minder zwaar weegt wanneer de werknemer het ontbindingsverzoek indient (de werkgever had echter alsnog deze inspanningen kunnen verrichten), blijft het een punt van aandacht. Het wordt de werkgever namelijk wel zeer kwalijk genomen wanneer hij geen de-escalerende maatregelen heeft genomen waardoor de situatie uiteindelijk onhoudbaar wordt. 

Kort gezegd, Tortus dient zich als ‘goed werkgever’ te gedragen en het advies is om ieder gesprek schriftelijk vast te leggen en aan de werknemer te bevestigen. Het uitgangspunt moet altijd herstel van de relatie of verbetering van het functioneren zijn. Ontslag moet echt beschouwd worden als laatste redmiddel. Wanneer hier in een te vroeg stadium op wordt aangestuurd kan dit vervelende gevolgen hebben in de vorm van een hoge vergoeding. 
7.2 Hoogte van de Billijke Vergoeding

De gevraagde hoogte van de billijke vergoeding wordt niet altijd volledig toegekend. Wanneer de kantonrechter van mening is dat de vergoeding is opgelegd om het ‘punitieve karakter’, en om herhaling van de handelswijze van de werkgever te voorkomen wordt vaak wél het gevorderde bedrag toegewezen. Dit leidt dan vaak tot hoge vergoedingen van bijvoorbeeld €50.000,-. 
De duur van het dienstverband hoeft geen rol te spelen maar doet dit vaak wel. Zo kan de rechter bijvoorbeeld oordelen dat omdat het dienstverband te kort heeft geduurd om een transitievergoeding toe te wijzen, dat dan een billijke vergoeding verschuldigd is om toch het verwijtbare handelen van de werkgever af te straffen. Ook is het een mogelijkheid dat de kantonrechter juist meent dat omdat het dienstverband zolang geduurd heeft, de transitievergoeding de daadwerkelijke schade niet zal dekken bij de werkgever. In dit kader speelt dan vaak ook de leeftijd en de kansen op de arbeidsmarkt voor de werknemer een rol.

Het ‘gevolg-criterium’ zou volgens de memorie van toelichting niet hoeven worden meegenomen door de rechter omdat de gevolgen voor de werknemer al zitten verdisconteerd in de transitievergoeding. Ook hiervan wordt met enige regelmaat afgeweken. Dit kan bijvoorbeeld zo zijn omdat het salaris van de werknemer dermate hoog is, dat een eventuele werkloosheidsuitkering zijn schade niet zal dekken. In dit geval is het gevolg-criterium dus wél van belang en wordt rekening gehouden met door de werknemer opgelopen schade. 
Tot slot zou ik Tortus adviseren om eventuele verwijtbare handelingen van de werknemer ook altijd zo correct mogelijk te documenteren en deze altijd schriftelijk richting de werknemer te bevestigen. Het blijkt namelijk dat de kantonrechter de billijke vergoeding kan matigen als hij van mening is dat de werkgever ernstig verwijtbaar heeft gehandeld, maar ook de werknemer niet altijd even netjes is geweest. In dat geval kan dit, indien aannemelijk te maken door middel van stukken, Tortus toch veel geld schelen in de uitkomst van de procedure. 
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Zie Bijlage
Bijlage I Overzicht Jurisprudentieanalyse Art. 7:671b BW

Hieronder is de uitslag van het jurisprudentieonderzoek, artikelsgewijs weergegeven in schematische vorm. Wegens het grote aantal topics en het grote aantal uitspraken is voor deze wijze van weergeven gekozen. In de tabellen zijn de topics per onderzoeksvraag opgenomen. De topics zijn boven iedere tabel terug te vinden. 
Topics aan de hand van art. 7:671b lid 8 sub c BW

I. Welke ontbindingsgrond wordt er door de werkgever aangehaald om de arbeidsovereenkomst te ontbinden?

II. Aan wie is, indien van toepassing, de verstoorde arbeidsrelatie te wijten?

III. Is onvrede over bijvoorbeeld functioneren of de arbeidsrelatie tijdig kenbaar gemaakt?

IV. Is er een onwerkbare situatie ontstaan? 

V. Stuurt een werkgever aan op ontslag zonder dat daar een objectief gegronde reden voor is?

VI. Levert werknemer/werkgever enige inspanning om relatie/functioneren te verbeteren?

VII. Levert werknemer/werkgever enige inspanning om escalatie van probleem te voorkomen?

VIII. Voor wie van partijen weegt deze verantwoordelijkheid het zwaarst?

IX. Zijn, indien van toepassing, de adviezen van de bedrijfsarts juist opgevolg door partijen?

	Tabel art. 7:671b BW
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
	VIII
	IX
	Billijke 

Vergoeding

	ECLI:NL:RBROT:2015:9963
	Verstoorde Verhouding
	Kantonrechter stelt van wel omdat in vroeg stadium is aangestuurd op beëindiging
	Securelink heeft nimmer getracht de relatie te verbeteren
	Ja, deze is ontstaan door e-mail waarin werkgever aanstuurt op beëindiging
	Ja
	Beide partijen deden dit onvoldoende maar wordt enkel werkgever verweten 
	Dit is niet gebeurd
	Voor de werkgever omdat deze verantwoordelijk is voor de verstandhouding tenzij deze zich voldoende heeft ingespannen
	n.v.t.
	€10.000,-

	ECLI:NL:RBAMS:2015:9244
	Verstoorde verhouding
	Ja, kantonrechter meent dat geschil is ontstaan toen werkgever zonder overleg uren werknemer terugdrong
	Nee, verwijten zijn pas ontstaan  nadat werknemer aangaf het oneens te zijn met urenverlies
	Ja, dit komt doordat werkgever de werknemer minder is gaan inroosteren na verweer werknemer
	Werkgever stuurt eerst enkel aan op urenvermindering, later ook op ontslag
	Nee, beiden partijen  niet
	Nee, beiden partijen  niet
	Dit wordt werkgever zwaar aangerekend omdat het binnen diens verantwoordelijkheid valt, aldus kantonrechter
	n.v.t.
	€3.000,-

	ECLI:NL:RBOVE:2016:212
	Verstoorde verhouding
	Ja, kantonrechter stelt dat werkgever werknemer had moeten steunen na beschamend optreden
	Nee. De werkgever voert aan dat werknemer al tijden  niet functioneerde maar dit blijkt niet uit stukken
	Ja, werkgever heeft werknemer direct aan de kant geschoven en aangestuurd op beëindiging
	Ja, dit deed hij kort na de presentatie
	Nee, beiden hebben relatie enkel verslechterd door stroeve communicatie via advocaten
	Nee, situatie is juist geëscaleerd
	Werkgever heeft aangestuurd op mediation, echter was de situatie al geëscaleerd waardoor situatie niet meer te redden bleek
	n.v.t.
	€20.000,-

	ECLI:NL:RBAMS:2016:400
	Andere omstandigheden
	Ja, kantonrechter stelt dat werkgever is afgegaan die door een derde is afgegeven terwijl deze derde zelf belang had bij ontslag
	Nee, dit is niet gebeurd. Leek ook geen sprake van te zijn geweest in casus, werkgever wilde klant vervangen met uitzendkrachten
	Ja, deze is ontstaan nadat werkgever een ontslagvergunning heeft aangevraagd wegens bedrijfseconomische redenen
	Ja, de werkgever heeft een ontslagvergunning aangevraagd maar deze werd afgewezen waardoor werknemer geen vertrouwen meer had in werkgever
	Werknemer won kort geding wedertewerkstelling. Echter was zijn werkplaats ontruimd en klant mocht geen normaal werk doen
	Werkgever heeft niets ondernomen om escalatie te voorkomen
	Dit wordt de werkgever zwaar aangerekend in de vorm van ernstig verwijtbaar handelen
	n.v.t.
	€41.000,-

	ECLI:NL:RBROT:2016:1185
	Verstoorde verhouding
	Nee, werknemer heeft verwijtbaar gehandeld door namens de concurrent concurrerende werkzaamheden te verrichten
	Werkgever heeft geprobeerd grote deal binnen te halen voor concurrent van Securitas
	Ja, werknemer heeft zich bijvoorbeeld voorgesteld als toekomstig werknemer van concurrent
	Nee
	Beiden niet. Kan in casu niet van werkgever worden gevergd gezien omstandigheden, aldus rechter
	Nee
	Rechter stelt dat ontwrichting relatie volledig aan werknemer te wijten is
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBAMS:2016:1048
	Verstoorde verhouding
	Verstoorde verhouding is aan werknemer te wijten omdat deze re-integratie bemoeilijkte
	Onvrede bestond uit niet nakomen afspraken met bedrijfsarts en later niet opdagen bij afspraak werkgever
	Ja, werknemer heeft structureel re-integratie gesaboteerd
	Nee, werkgever deed dit pas na veel incidenten
	Werkgever heeft getracht gesprekken te organiseren maar medewerker voelde zich nooit goed genoeg
	Nee
	Uiteindelijk heeft werkgever altijd correct gehandeld, werknemer niet
	Nee, werknemer niet
	Geen

	ECLI:NL:RBGEL:2016:1534
	Verstoorde verhouding
	Ja, inschakelen recherchebureau ter controle werknemer getuigt niet van goed vertrouwen
	n.v.t.
	Ja, die is ontstaan doordat werkgever veel te zwaar heeft getild aan incident met verkeerd afgeschreven telefoon die werknemer niet had mogen aannemen
	Ja, hij dient ontbindingsverzoek in bij rechter bij eerste incident van werknemer die jaren in dienst is
	Nee, werkgever heeft door het recherchebureau in te schakelen zonder overleg laten zien geen vertrouwen te hebben in eigen personeel
	Werkgever niet, werknemer heeft excuses gemaakt en geprobeerd in gesprek te gaan
	Werkgever valt hierin verwijt te maken, werknemer niet
	n.v.t.
	€90.000,-

	ECLI:NL:RBNHO:2016:2698
	Verstoorde verhouding
	Ja, kantonrechter stelt dat voorbarig aansturen ontslag de reden is van verstoring relatie
	Nee, werknemer werd kort voor ontbindingsverzoek nog bestempeld als ‘fantastisch’
	Ja, werknemer werd plotseling uit functie ontheven na vermeend disfunctioneren
	Ja, werkgever heeft direct aangestuurd op ontslag
	Dit blijkt niet uit casu. Werknemer werd plotseling ontheven uit functie
	Nee, werkgever heeft enkel aangestuurd op ontslag
	Voor de werkgever omdat het op diens weg ligt de relatie te herstellen
	n.v.t.
	€40.000,-

	ECLI:NL:RBNHO:2016:4296
	Verstoorde verhouding
	Beiden partijen zijn schuldig. Werknemer stelt zich stug op en werkgever is opvliegend
	Ja, ook bleek niet uit stukken dat zij disfunctioneerde
	Ja, is al enige tijd geleden ontstaan waarna nog een tijd communicatie schriftelijk is verlopen
	Nee, is een lang traject aan onvrede en communicatie aan vooraf gegaan sinds 2013
	Ja, beiden hebben pogingen gedaan, ook time-out werknemer, niets mocht baten
	Zie vorig topic
	In de casus voor werknemer omdat werkgever veel inspanningen heeft geleverd ter herstel verhouding
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBROT:2016:3578
	Bedrijfseconomische redenen
	n.v.t.
	n.v.t.
	Ja, ontstaan door non-actiefstelling zonder aankondiging of goede reden
	Ja, werkgever middels een non-actiefstelling en aanvraag ontslagvergunning UWV
	Werknemer heeft in brief laten zien begaan te zijn met lot werkgever, andersom niet
	Nee, niet door werkgever althans
	Voor de werkgever omdat werknemer in hele traject niets te verwijten valt
	N.v.t.
	€8.000,-

	ECLI:NL:RBNHO:2016:5443
	Andere omstandigheden
	n.v.t.
	n.v.t.
	Ja, maar niet wegens verstoorde relatie. Achterstallige scholing waardoor werknemer niet langer geschikt was voor functie. Werkgever nalatig in tijdige inlichting
	Nee, de reden is gegrond. Toch ernstig verwijt werkgever
	Nee, werkgever heeft in casu verzuimd om zijn werknemer tijdig en juist te informeren over de nieuwe eisen met betrekking tot opleiding
	Werkgever had meer kunnen doen door bijvoorbeeld op tijd te informeren en de gevolgen kenbaar te maken
	Duidelijk voor de werkgever. Werknemer had ook zelf op de hoogte kunnen zijn maar werkgever moet er zorg voor dragen dat zijn personeel aan de eisen voldoet en had dit tijdig moeten aangeven en meer begeleiding moeten bieden
	n.v.t.
	€18.500,-

	ECLI:NL:RBLIM:2016:6261
	Verstoorde verhouding
	Nee, deze is aan beide partijen te wijten. Werknemer is niet meegegroeid met AkzoNobel en werkgever heeft te vroeg aangestuurd op beëindiging via mediation
	Ja. Werknemer is hier tijdig op gewezen, in 2014. Echter is daarna ondanks een traject geen verbetering geweest
	Ja, deze is ontstaan omdat werknemer het niet langer draaglijk vond om als ‘minder’ te worden gezien dan zijn collega’s
	Nee, werkgever heeft via coaching getracht om werknemers vaardigheden te verbeteren
	Nee, werkgever heeft middels coaching en mediation getracht de situatie om te keren. Dit mocht niet baten
	Nee, werkgever heeft middels coaching en mediation getracht de situatie om te keren. Dit mocht niet baten
	Voor de werkgever. Echter heeft deze netjes aan verplichtingen voldaan waardoor enkel werknemer blaam treft
	Ja, is door partijen netjes opgevolgd
	Geen

	ECLI:NL:RBOVE:2016:3337
	Andere omstandigheden
	n.v.t.
	n.v.t.
	Nog niet. Echter wel andere omstandigheden wegens feit dat werknemer niet langer geloofwaardig is gezien zijn steun voor een extreemrechtse beweging. Hij past niet op een school
	De werkgever heeft in eerder stadium al aangestuurd op ontslag. Echter in dit geval terecht gezien voorbeeldfunctie werknemer
	De werkgever heeft in eerder stadium al gesprek gehad met werknemer waarin hij terecht werd gewezen. Later kwam er nog meer naar boven en vreesde de school geruchten op de gang en dit verstoort de orde op school
	Nee, hierna was de maat vol, zo bleek
	n.v.t.
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBGEL:2016:7110
	Verstoorde verhouding
	Beiden treft wel verwijt. Werknemer had zich minder halsstarrig moeten opstellen en werkgever heeft na slecht gesprek direct aangestuurd op ontslag
	Dit is door de werkgever wel kenbaar gemaakt maar met name de wijze waarop stuit de kantonrechter tegen de borst. Hierna is relatie enkel verslechterd
	Ja, eigenlijk is deze direct na het beoordelingsgesprek ontstaan en blijven escaleren
	Ja, werkgever stuurt direct na onprettig gesprek aan op ontslag via vaststellingsovereenkomst
	Dit kon van werknemer niet worden gevergd gezien gedrag werkgever. Werkgever valt ernstig verwijt te maken in dit geval
	Kantonrechter stelt dat dit in ieder geval nergens uit blijkt
	Voor de werkgever omdat het binnen diens verantwoordelijkheid ligt dat de relatie goed blijft en desnoods wordt hersteld
	n.v.t.
	€50.000,-

	ECLI:NL:RBROT:2016:9943
	Andere omstandigheden
	De relatie is niet per definitie verstoord maar de breuk is aan werknemer te wijten
	n.v.t.
	Ja, werknemer kan namelijk niet werken wegens detentie
	Nee, dit kan niet van werkgever worden gevergd gezien veroordeling tot meerdere jaren detentie van werknemer
	Nee. 
	Nee.
	n.v.t.
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBLIM:2016:11574
	Verstoorde verhouding
	Werkgever had niet zomaar mogen stellen dat werknemer slecht functioneerde zonder dit te onderbouwen. Hierdoor is relatie verstoord geraakt
	Dit is tijdig kenbaar gemaakt, echter is nooit verbetertraject gestart
	Ja, deze is langzaam maar zeker ontstaan wegens onophoudelijk klagen over functioneren werknemer met gebruik van ‘kleinerende toon’
	Ja. Werkgever stelt dat werknemer verwijtbaar heeft gehandeld maar dit blijkt nergens uit
	Nee, werknemer heeft zijn werk uitgevoerd tot hij werd geweigerd op de werkvloer
	Nee, werkgever is mediation gestart maar dit was puur beoogd op beëindiging
	Voor de werkgever omdat dit wegens ‘goed werkgeverschap’ op diens weg ligt
	n.v.t.
	€3.000,-

	ECLI:NL:RBROT:2017:949
	Verstoorde verhouding
	Kantonrechter stelt dat werkgever hier schuldig aan is omdat hij werknemer wilde ontslaan wegens disfunctioneren terwijl uit stukken bleek dat hij tot aan 2016 nooit slecht gefunctioneerd heeft en geen kans heeft gehad zich te verbeteren
	Nee. Werknemer werd in 2005 goed beoordeeld, daarna in 2016 pas voor het eerst matig terwijl werkgever direct tot ontslag over dacht te kunnen gaan
	Ja, deze is ontstaan doordat werkgever de ziekte van werknemer eigenhandig in twijfel trok terwijl dit helemaal niet binnen zijn bevoegdheid ligt
	Ja, werkgever heeft dit gedaan vanaf het beoordelingsgesprek. Dit was veel te vroeg, aldus de rechter
	Nee, van werknemer kon dit niet worden gevergd gezien de situatie. Werkgever heeft niets ondernomen
	Nee, werkgever heeft niets ondernomen na de premature non-actiefstelling
	Voor de werkgever omdat het binnen diens verantwoordelijkheid ligt dat de werknemer een kans krijgt zich te herstellen van disfunctioneren
	Door werknemer wel, werkgever geloofde klachten werknemer niet
	€50.000,-

	ECLI:NL:RBDHA:2017:4890
	Ernstig verwijtbaar handelen 
	Bedrijfsarts en UWV achtte werknemer niet ziek. Werknemer bleef op advies eigen arts toch thuis
	n.v.t.
	Ja, deze is ontstaan doordat werknemer weigerde te komen werken
	Nee
	Ja, werkgever stuurt aan op mediation maar werknemer weigert de mediationovereenkomst te ondertekenen
	Zie vorig topic
	Voor de werkgever, echter heeft deze aan zijn verplichtingen voldaan
	Door werkgever wel, werknemer weigerde echter om te werken
	Geen

	ECLI:NL:RBNHO:2017:2342
	Verstoorde verhouding
	Aan de werkgever omdat deze het functioneren ter discussie stelde om vervolgens via mediation direct aan te sturen op beëindiging
	Nee, dit werd pas duidelijk toen werknemer onderwerp bleek van een vergadering
	Ja, deze is ontstaan doordat werkgever openlijk uit de school klapte met zijn mening over het functioneren van werknemer
	Ja, werkgever stuurt direct al aan op beëindiging via mediation
	Nee
	Nee
	Voor werkgever omdat het op diens weg ligt om de werknemer een goede kans te bieden op herstel van het functioneren
	Ja, alles is opgevolgd
	€5.000,-

	ECLI:NL:RBAMS:2017:1599
	Verstoorde verhouding
	Deze is ontstaan doordat werknemer een dag thuis heeft gewerkt nadat hij een negatieve beoordeling kreeg bij functioneringsgesprek
	De onvrede omtrent de arbeidsrelatie werd pas duidelijk bij non-actiefstelling door werkgever
	Ja, deze lijkt te zijn ontstaan bij non-actiefstelling
	Ja, werkgever heeft op moment dat werknemer wedertewerkstelling heeft gevorderd een ontbindingsverzoek ingediend
	Nee, werknemer stond bekend als ‘drammerig’ en ‘ongewenst’, aldus werkgever. Daarna direct overgegaan tot non-actiefstelling en ontbinding
	Nee, beiden niet
	Werkgever wordt hier op afgerekend. Hij had moeten trachten de relatie te herstellen, aldus kantonrechter
	Ja
	€10.000,-

	ECLI:NL:RBZWB:2017:1695
	Verstoorde verhouding
	Deze is aan beiden te wijten. Ruzie tussen leidinggevende en werknemer. 
	Onvrede is door werkgever wel kenbaar gemaakt, echter nooit getracht dit te herstellen
	Uiteindelijk wel. Toen de mediation eenmaal werd gestart was de relatie niet meer te redden
	Nee, niet gebeurd
	Beiden  niet
	Beiden niet
	Lag volgens kantonrechter op de weg van de werkgever om inspanning tot herstel te verrichten
	n.v.t.
	€5.000,-

	ECLI:NL:RBLIM:2017:3034
	Verstoorde verhouding
	Het wordt werknemer verweten roddels te hebben verspreid die de organisatie bleken te verdelen, aan de werknemer dus
	Is niet tijdig kenbaar gemaakt maar pas laat kwam uit hoe de vork in de steel zat waardoor de relatie direct ernstig en duurzaam was ontwricht
	Uiteindelijk wel, toen bleek dat werknemer bepaalde verhalen had verspreid waarin werkgever en aandeelhouder bijvoorbeeld tegen elkaar werden opgezet
	Ja, er is toen dit uitkwam snel aangestuurd op ontslag. Eerst non-actiefstelling, toen vaststellingsovereenkomst en uiteindelijk ontbindingsprocedure
	Beiden niet
	Beiden niet
	Relatie was dermate ernstig verstoord dat dit van werkgever niet werd gevergd
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBNNE:2017:1597
	Verstoorde verhouding
	Werkgever is boos op werknemer wegens nevenactiviteiten en werknemer meent dat hij vals wordt beschuldigd
	Ja, dit is tijdig kenbaar gemaakt maar partijen kwamen er daarna niet uit
	Uiteindelijk is aangestuurd op ontslag maar eerst hebben partijen  meerdere gesprekken gevoerd waarna herstel geen optie bleek
	Nee, niet te snel
	Beiden hebben enkele gesprekken gevoerd, zonder resultaat
	Nee na gesprekken niet meer
	Partijen hebben voldoende gedaan waardoor geen verwijt wordt gemaakt
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBLIM:2017:4356
	Andere omstandigheden
	Aan de werknemer omdat deze zonder enige aankondiging plotseling niet meer op werk verscheen
	Nee, er speelde helemaal niets
	Ja, omdat werknemer niet meer op de werkvloer verscheen
	Nee, pas na langdurige afwezigheid
	Ja, werkgever heeft vaak getracht te bellen, nooit gehoor
	Nee, buiten pogingen contact werkgever niet
	Voor de werkgever maar die heeft zijn plicht ruimschoots voldaan
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBNHO:2017:3665
	Ernstig verwijtbaar handelen werknemer
	Aan de werknemer. Deze heeft een emmer water over zijn werkgever heen gegooid in een boze bui
	Nee, dit kon ook niet van werkgever worden gevergd. Sfeer in korte tijd ernstig en duurzaam verstoord
	Ja, deze is ontstaan doordat werknemer emmer water over werkgever heen gooide
	Ja, echter geoorloofd gezien het voorval
	Nee, kon niet van werkgever worden gevergd. Werknemer heeft poging ondernomen maar mocht niet baten
	Niet door werkgever maar kon niet van hem worden gevergd
	Voor de werknemer in casu omdat deze aan de basis stond van de ernstige verstoring
	Ja
	Geen

	ECLI:NL:GHDHA:2017:6
	Verstoorde verhouding
	Deze is aan werkgever te wijten. Deze hield er volgens meerdere collega’s namelijk een intimiderende en dreigende manier van communiceren op na. Ook heeft werknemer geen kans gehad om relatie te herstellen
	Nee, dit is nooit kenbaar gemaakt vóór de non-actiefstelling
	Ja, werknemer werd simpelweg niet toegelaten en het hof meent dat dit onbegrijpelijk is gezien vlekkeloze staat van dienst
	Ja, middels non-actiefstelling en daarna direct ontbindingsverzoek
	Nee, werknemer kon niet langer naar de werkvloer en werkgever deed geen poging
	Nee
	Het had op weg werkgever gelegen om inspanningen te verrichten om relatie te herstellen. Tevens liet hij werknemer niet toe wat herstel onmogelijk maakte
	Deze is door werkgever niet gerespecteerd
	€20.000,-

	ECLI:NL:GHSHE:2017:856
	Disfunctioneren
	n.v.t.
	n.v.t.
	Nee, echter was werknemer niet geschikt voor diens functie
	Nee
	Ja, was sprake van disfunctioneren. Werknemer is een goedgekeurd verbetertraject geboden maar dit mocht niet baten
	Zie vorig topic
	Beiden hebben tevergeefs inspanningen verricht
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:GHSHE:2017:958
	Verstoorde verhouding
	Werknemer zat ziek thuis met psychische klachten en voelde zich onder druk gezet weer te komen werken, rechter oordeelt dat werkgever geen verwijt treft
	Dit is door werknemer kenbaar gemaakt maar deze ervaarde dit ook als eerste zo
	Ja. In mediation kwamen werknemer en werkgever er tweemaal niet uit
	Nee
	Werkgever heeft aangestuurd op zowel gesprekken als mediation. Mediation heeft tweemaal plaatsgevonden zonder succes
	Werkgever heeft aangestuurd op zowel gesprekken als mediation
	Beiden hebben voldoende inspanning verricht hiervoor
	Ja, is nagekomen door partijen al ervaarde werknemer onnodig veel druk
	Geen

	ECLI:NL:GHDHA:2017:566
	Verstoorde verhouding
	Werknemer voldeed niet aan scholingsvereiste omdat zij vond dat het niet nodig was, hierdoor geschil ontstaan
	Dit is tijdig kenbaar gemaakt, ruim een jaar geboden om de opleiding alsnog te behalen
	Ja, werknemer bleef in gebreke aangaande het behalen van scholingseis
	Nee, werknemer heeft lang de tijd gekregen
	Vele gesprekken gevoerd en ook mediation. Partijen werden het niet eens
	Zie vorig topic
	Werkgever, maar hij heeft aan verplichtingen voldaan waardoor beschikking van kantonrechter wordt vernietigd en geen billijke vergoeding wordt toegekend
	Ja, is netjes opgevolgd
	Geen

	ECLI:NL:GHSHE:2017:1027
	Verstoorde verhouding
	Bestuurder is door de AVA en met toestemming ondernemingsraad ontslagen 
	Dit is allen tijdig kenbaar gemaakt. Na verschillende gesprekken  werd de relatie enkel slechter
	Ja, zowel ondernemingsraad als aandelenvergadering stemde in waardoor er geen draagvlak leek
	Nee, pas na veel gesprekken en via alle officiële kanalen
	Veel gesprekken gevoerd met meerdere organen binnen de onderneming, geen mediation
	Zie vorig topic
	Wordt beiden aangerekend. Werknemer heeft bestuurlijke functie dus treft hiermee net zoveel verwijt als werkgever
	n.v.t.
	Geen 


Bijlage II Overzicht Jurisprudentieanalyse art. 7:671c BW 

Hieronder is de uitslag van het jurisprudentieonderzoek, artikelsgewijs weergegeven in schematische vorm. Wegens het grote aantal topics en het grote aantal uitspraken is voor deze wijze van weergeven gekozen. In de tabellen zijn de topics per onderzoeksvraag opgenomen. De topics zijn boven iedere tabel terug te vinden. 
	Tabel art. 7:671c BW
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII
	Billijke Vergoeding

	ECLI:NL:RBOVE:2015:5275
	Andere omstandigheden
	Ja, sprake van een verstoorde relatie. Werknemer werd niet geloofd
	Ja, werknemer wordt beschuldigd wetenschap te hebben gehad van handelingen in strijd met zeden door collega
	Ja, mediation gestart op verzoek van werkgever maar relatie bleek niet meer te redden
	Nee, werkgever gaf aan dat als werknemer geen mediation wilde, hij het loon zou stopzetten
	De werkgever. Werkgever had werknemer moeten steunen en begeleiden. Werknemer heeft PTSS opgelopen dankzij gebeurtenissen
	Nee, tijdens ziekte heeft werkgever constant aangestuurd op beëindiging
	€5.000,-

	ECLI:NL:RBNHO:2016:553
	Andere omstandigheden
	Aan de werkgever. Deze heeft werknemer 2x ten onrechte op non-actief gesteld
	Ja, werknemer is zonder aanleiding op non-actief gesteld waardoor verhoudingen zijn verstoord
	Nee, werkgever heeft meervoudig op beëindiging aangestuurd
	Nee, het had op de weg van werkgever gelegen om werknemer kans op verbetering functioneren te bieden
	Voor werkgever. Deze heeft zelf ontbindingsverzoek ingetrokken na toekenning billijke vergoeding. Na intrekking verzoek worden strenge eisen gesteld aan traject tot herstel van de relatie waaraan niet is voldaan
	Nee. Werkgever heeft een kennis ingeschakeld om als mediator te fungeren in plaats van een erkende mediator
	€15.000,-

	ECLI:NL:RBZWB:2016:1004
	Andere omstandigheden
	Werkgever heeft werknemer niet geholpen na instorten bij presentatie maar juist openbaar laten vallen
	Ja, werkgever deed gelijk na gebeurtenis onder II een beëindigingsvoorstel
	Ja, werknemer voelt geen vertrouwen en meldt zich ziek
	Door partijen is aan verbetertraject gewerkt tot aan ziekmelding
	Nee, hierna bleek de situatie dermate verstoord dat ontbindingsverzoek is ingediend
	Werknemer heeft tegen advies arts in geweigerd om in overleg te gaan met werkgever
	Geen

	ECLI:NL:RBDHA:2016:761
	Andere omstandigheden
	Aan werkgever. Deze heeft werknemer onder druk gezet om akkoord te gaan met VSO. Na weigering werknemer werd deze extreem uitgescholden
	Ja, werknemer heeft hierna geen vertrouwen meer gehad in herstel van de relatie
	Werknemer heeft niets ondernomen. Werkgever heeft mediation gestart maar dit leverde niets op
	Ja, werkgever heeft na zijn scheldkanonnade getracht de relatie te herstellen 
	Voor de werkgever maar die heeft deze rol dermate goed ingevuld dat zijn eerdere handelen niet als ernstig verwijtbaar wordt aangemerkt
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBNNE:2016:756
	Andere omstandigheden
	Ja, door toedoen van de werkgever. Deze heeft op eigen initiatief loon stopgezet na de eerste ziekmelding
	Ja. Werkgever heeft bij eerste ziekmelding loon stopgezet en weigerde werknemer naar bedrijfsarts te verwijzen. Tevens kort geding niet opgevolgd
	Beiden niet
	Beiden niet
	Dit weegt het zwaarst voor de werkgever alleen niet zwaar genoeg voor ernstige verwijtbaarheid
	Nee, werkgever heeft geweigerd een afspraak met de bedrijfsarts te maken én de uitspraak van de rechter genegeerd
	Geen

	ECLI:NL:RBOVE:2016:675
	Andere omstandigheden
	Ja. Direct na kenbaar maken disfunctioneren is ontslagvoorstel gedaan en daarna volgde non-actiefstelling
	Ja, deze is door werkgever ontstaan. Werknemer kreeg eerst keuze te blijven en werd na die keuze direct op non-actief gesteld
	Eerst wees werkgever mediationverzoek van de werknemer af, daarna alsnog op advies bedrijfsarts
	Mediation is gevolgd maar is voortijdig afgebroken dankzij werkgever
	De werkgever. Het had op diens weg gelegen om een verbetertraject op te maken en werknemer reële kans te geven op verbetering
	Deels opgevolgd. Echter heeft werkgever gedreigd met stopzetting loon als werknemer niet naar werk zou komen
	€20.000,-

	ECLI:NL:RBZWB:2016:1637
	Andere omstandigheden
	Nee, sprake van ‘slapend dienstverband’.
	n.v.t. ziekteperiode van 104 weken
	Nee, beiden niet
	Nee, beiden niet
	Wordt niet duidelijk omdat geen arbeidsgeschil aan ontslag ten grondslag ligt
	Ja dit is opgevolgd. UWV heeft dit beoordeeld
	Geen

	ECLI:NL:RBNNE:2016:4528
	Andere omstandigheden
	Aan de werkgever, deze weigerde vakantiegeld uit te betalen
	Werknemer ervaart dit zo. Werkgever wil graag dat werknemer zo spoedig mogelijk terugkomt om te werken
	Werkgever heeft meermaals verzocht weer te komen werken
	Werkgever wel, werknemer niet. Werkgever heeft aangestuurd op wedertewerkstelling
	Dit weegt zwaarder voor de werkgever maar deze heeft aan zijn plicht voldaan
	Beide partijen zijn deze nagekomen
	Geen

	ECLI:NL:RBROT:2016:4237
	Andere omstandigheden
	Aan de werkgever omdat deze is gestopt met de loonbetaling
	Ja. Werkgever heeft werknemer onder druk gezet om belasting te ontduiken. Gebrek aan loonstroken zorgde voor problemen met hypotheek werknemer
	Nee. Werkgever handelt enkel in eigen belang waardoor relatie nog verder verstoord raakt
	Nee, werkgever verricht geen inspanningen en werknemer ontvangt geen loon
	Voor de werkgever. Echter niet dermate ernstig dat billijke vergoeding wordt toegekend. Wel transitievergoeding
	N.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBROT:2016:3665
	Andere omstandigheden
	Aan beiden, werknemer voelt geen vertrouwen en werkgever stelt dat werknemer nevenarbeid verricht tijdens dienst bij werkgever
	Uiteindelijk wel. Werknemer voelt zich dermate bekritiseerd dat hij niet meer bij werkgever wil werken
	Mediation is gevolgd maar heeft geen oplossing geboden
	Ja, via mediation
	In casu voor beiden partijen omdat werknemer een bestuurlijke functie heeft wordt hij mede verantwoordelijk gehouden voor de verstoorde relatie en het niet herstellen hiervan
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBLIM:2016:4343
	Andere omstandigheden
	n.v.t.
	Werknemer is volledig arbeidsongeschikt, dienstverband ‘slapend’.
	Zowel eerste als tweede spoor zijn doorlopen
	n.v.t.
	n.v.t.
	Ja, door partijen 104 weken lang goed opgevolgd.
	Geen

	ECLI:NL:RBAMS:2016:3761
	Andere omstandigheden
	Ja, dit is ontstaan door non-actiefstelling
	Ja. Dit geschil is ontstaan door onenigheid over de vraag of het dienstverband nog bestond of niet.
	Nee, partijen hebben nimmer een poging gedaan om tot elkaar te komen
	Nee
	Voor de werkgever. Echter heeft de werknemer zijn verwijten niet nader onderbouwd
	n.v.t.
	Geen

	ECLI:NL:RBGEL:2016:4380
	Andere omstandigheden
	Aan de werkgever. Deze heeft re-integratie belemmerd
	Werkgever heeft zonder overleg de standplaats gewijzigd, daarna loon stopgezet zonder reden
	Werkgever heeft zijn verplichtingen niet voldaan
	Nee, situatie laten escaleren
	Voor de werkgever
	Nee, adviezen zijn door werkgever structureel genegeerd
	€15.000,-

	ECLI:NL:RBLIM:2016:6805
	Andere omstandigheden
	Nee. Sprake van 104 weken ziekte
	Uiteindelijk wel. Werknemer had ziekte van Huntington dus zou nooit meer herstellen. Echter heeft werkgever enigszins onbeschoft laten weten werknemers dienstverband ‘slapend’ te houden
	Nee. Werknemer heeft altijd duidelijk gemaakt uit dienst te willen, maar wél met toekenning van transitievergoeding
	Nee
	Voor de werkgever. Echter speelde het geen rol in deze zaak omdat de beëindiging niets met de verstoorde relatie te maken had
	Beiden juist opgevolgd
	Geen

	ECLI:NL:RBROT:2016:6314
	Andere omstandigheden
	Verhoudingen zijn verstoord doordat werkgever de werknemer tijdens zwangerschap constant langs liet komen waardoor er spanningen kwamen
	Ja, wel vanuit perspectief werknemer. Dit komt door het constante ‘lastig vallen’ door werkgever
	Werkgever stelt te hebben beoogd dat de relatie zou verbeteren door het frequente contact maar het effect was averechts
	Werkgever heeft nog toenadering gezocht. Echter, was de relatie toen al duurzaam verstoord. Ook mediation bracht geen oplossing
	Zowel door middel van gesprekken als door mediation, echter geen resultaat
	In eerste instantie niet. Werknemer moest toen blijven werken. Later zijn ze alsnog opgevolgd
	Geen

	ECLI:NL:RBLIM:2016:7608
	Andere omstandigheden
	Nee, sprake van 104 weken ziekte
	Nee, werknemer heeft prostaatkanker
	Nee, althans dit blijkt niet uit de stukken
	Nee. 
	Voor de werkgever. Echter is dit gezien de omstandigheden niet het punt van geschil
	Ja, hierover bestaat geen discussie
	Geen

	ECLI:NL:RBNHO:2016:8978
	Andere omstandigheden
	Ja, voor de werknemer met name. Deze heeft een hetze tegen hem ervaren maar dit blijkt niet uit stukken
	Ja, uit perspectief van werknemer wel. Deze heeft een hetze tegen hem ervaren en zag zich genoodzaakt ontslag te nemen
	Ja. Werkgever heeft een onafhankelijke partij ingeschakeld om werknemer te begeleiden. Tevens zijn veel gesprekken gevoerd
	Zijn gesprekken gevoerd en werknemer is begeleid, maar blijkt niet uit stukken dat dit resultaat heeft gehad
	Voor de werkgever. Deze heeft aan zijn verplichtingen voldaan
	Ja, door beide partijen
	Geen

	ECLI:NL:RBMNE:2016:5044
	Andere omstandigheden
	Aan werknemer. Meerdere collega’s hebben verklaard dat werknemer vaak naar alcohol rook
	Ja, zeker nu personeel op de hoogte is
	Bedrijfsarts adviseerde mediation. Werknemer was bereid maar werkgever niet. Echter was relatie al duurzaam verstoord
	Ja, werknemer is herhaaldelijk gewaarschuwd
	In casu voor werknemer. Werkgever heeft niets fout gedaan en heeft zelfs nog geduld gehad met werknemer
	Nee, Werkgever heeft advies om mediation te starten genegeerd
	Geen

	ECLI:NL:RBAMS:2016:7768
	Andere omstandigheden
	Aan werkgever. Werknemer zat met burn-out thuis en juist toen adviseerde werkgever hem om bestuurstaken neer te leggen
	Ja. Werknemer voelt zich niet serieus genomen door voornoemd verzoek van werkgever
	Er is mediation gestart. Werknemer verwijt werkgever echter dat deze mediation enkel met oog op beëindiging is gestart
	Nee, na de gestaakte mediation niet meer
	Voor werkgever maar in casu ook voor werknemer omdat deze een bestuurlijke functie uitoefent en daarvoor dus verantwoordelijkheid dient te dragen
	Ja partijen zijn oordeel van de bedrijfsarts altijd nagekomen
	Geen

	ECLI:NL:RBNHO:2016:10489
	Andere omstandigheden
	Aan de werkgever. Deze heeft partner binnen organisatie leidinggevende rol gegeven zonder dat sprake was van dienstverband
	Werkgever heeft salaris stopgezet en heeft werknemer ten onrechte beschuldigd van fraude
	Nee. Werknemer heeft meermaals verzocht om mediation maar werkgever kwam niet tegemoet
	Werknemer heeft aangestuurd op mediation
	Voor de werkgever. Geen sprake van ‘goed werkgeverschap’
	Werkgever had dit moeten doen. Heeft de situatie echter laten escaleren
	€50.000,-

	ECLI:NL:RBROT:2017:453
	Andere omstandigheden
	Aan de werkgever wegens frustratie re-integratie
	Is ontstaan door negeren re-integratieverplichtingen door de werkgever
	Nee, werkgever zet loon stop waardoor relatie verslechtert
	Nee.
	Voor de werkgever. Deze had adviezen arts moeten opvolgen
	Nee. Adviezen arts zijn structureel genegeerd
	€50.000,-

	ECLI:NL:RBMNE:2017:279
	Andere omstandigheden
	Aan beide partijen omdat zij het niet eens konden worden over een geschil omtrent gewerkte uren 
	Werkgever heeft het aantal uren voor werknemer zonder overleg teruggeschroefd en weigerde vervolgens loonsverhoging conform cao door te voeren
	Er zijn twee mediationtrajecten gevolgd. Beiden zonder succes
	Tweemaal mediation. Daarna heeft werkgever escalatie echter in de hand gewerkt
	Werkgever is verantwoordelijk voor de sfeer binnen het bedrijf
	Nee. Werkgever heeft dit genegeerd. Bleef werknemer oproepen om te komen werken terwijl bedrijfsarts het tweede spoor adviseerde
	Geen

	ECLI:NL:RBDHA:2017:1034
	Andere omstandigheden
	Aan beiden partijen. Werknemer ervaart werkdruk als te hoog en werkgever en bedrijfsarts erkennen dit niet
	Hier lijkt het niet op. Werknemer ervaart dit echter wel zo en voelt zich daarom genoodzaakt ontslag te nemen
	De werkgever heeft geprobeerd de werkdruk voor werknemer te verlagen. Dit zonder succes
	Nee. Werkgever had hier geen kans voor omdat werknemer snel ontbindingsverzoek indiende
	Kantonrechter stelt dat werknemer te lang heeft gewacht met melden van klachten waardoor relatie is verstoord
	Ja, deze zijn altijd opgevolgd. 
	Geen

	ECLI:NL:RBMNE:2017:791
	Andere omstandigheden
	Geen sprake van. Dienstverband is ‘slapend’
	Werknemer heeft na 104 weken arbeidsongeschiktheid geen recht meer op loon
	Ja, werkgever heeft mediation opgestart maar stuurde hierbij direct aan op beëindiging. Echter ging werknemer niet akkoord met transitievergoeding van €10.000,-
	Werkgever heeft een vergoeding van €10.000,- geboden om met wederzijds goedvinden uit elkaar te gaan. Werknemer sloeg dit af
	Voor de werkgever maar deze heeft aan alle verplichtingen voldaan
	Dit is ten alle tijden opgevolgd
	Geen

	ECLI:NL:RBMNE:2017:543
	Andere omstandigheden
	Werknemer is bij teamoverleg zwart gemaakt, werkgever greep niet in
	Ja, werknemer heeft hierna nooit reëel zicht op herstel gehad en zich zelfs ziek moeten melden
	Er is mediation gestart, zonder succes
	Buiten mediation heeft werkgever niets ondernomen
	Dit wordt werkgever in casu dermate zwaar aangerekend dat deze ernstig verwijtbaar heeft gehandeld
	Nee, werkgever zette werknemer onder druk
	€40.000,-

	ECLI:NL:GHARL:2016:8972
	Andere omstandigheden
	Door werkgever omdat deze plotseling een keuze gaf aan werknemer om te blijven óf zijn functioneren flink te verbeteren
	Ja, deze is ontstaan nadat werkgever na voornoemd voorval de werknemer op non-actief heeft gesteld
	Werkgever heeft eerst mediation op verzoek van werknemer geweigerd. Daarna alsnog gestart maar snel weer afgebroken zonder succes
	Buiten mediation is niets ondernomen door partijen
	Dit wordt de werkgever in casu zwaar aangerekend waardoor billijke vergoeding is toegekend
	Ja deze zijn door partijen opgevolgd
	€20.000,-

	ECLI:NL:GHDHA:2016:3530


	Andere omstandigheden
	Ja, deze is ontstaan door werkgever. Deze stelde dat werknemer targets niet haalde maar achteraf bleek dit een leugen
	Ja, werkgever veinst dat er sprake zou zijn van disfunctioneren. Echter blijkt dit nergens uit
	Nee, in plaats van toenadering zoeken heeft de werkgever de werknemer op non-actief gesteld
	Nee, werkgever heeft de situatie juist laten escaleren door zijn leugen
	Aan de werkgever. Het is deze zwaar aan te rekenen dat hij zijn werknemer wilde ontslaan op basis van een zelf verzonnen gebrek in functioneren
	n.v.t.
	€6.000,-

	ECLI:NL:GHDHA:2016:3036
	Andere omstandigheden
	Nee, werknemer is 104 weken ziek
	Nee, is geen sprake van. Loonbetalingsplicht is vervallen na 104 weken
	Dit blijkt niet uit de aangevoerde gronden
	Is niet van toepassing omdat er geen sprake is van verstoorde relatie
	n.v.t. 
	Ja zijn goed opgevolgd
	Geen

	ECLI:NL:GHARL:2016:8972
	Andere omstandigheden
	Werknemer moest plotseling kiezen tussen een vaststellingsovereenkomst en in dienst blijven  maar dan moest hij beter gaan functioneren
	Ja, deze is ontstaan door de non-actiefstelling terwijl werknemer net had gekozen om in dienst te blijven en zich te verbeteren
	Werkgever weigerde eerst mediation maar heeft later toch ingestemd hiermee en het weer vroegtijdig afgebroken
	Nee
	Dit wordt werkgever zwaar aangerekend. Het ligt binnen diens verantwoordelijkheid om de relaties te onderhouden en escalatie tegen te gaan
	Dit is door partijen opgevolgd
	€20.000,-

	ECLI:NL:GHDHA:2016:715
	Andere omstandigheden
	De werkgever. Deze heeft namelijk sinds werknemer minder is gaan werken wegens ziekte, de sfeer beïnvloed door  veel te schelden en vloeken tegen werknemer
	Uiteindelijk wel. Werknemer deed schriftelijk haar beklag richting werkgever over de wijze waarop zij werd behandeld. Vanaf dat moment werd werkgever nog onvriendelijker en volgde een ziekmelding
	Beiden zijn mediation gestart maar dit bleek met name schijn. Werkgever moest dit wel starten omdat bedrijfsarts dit adviseerde
	Buiten de mediation niet
	Dit wordt de werkgever zwaar aangerekend. Het ligt als werkgever op diens weg om de relatie goed te houden en trachten deze te herstellen
	Ja, deze zijn opgevolgd, ook toen mediation geadviseerd werd
	€50.000,-


Bijlage III Overzicht Jurisprudentieanalyse Hoogte Billijke Vergoeding

Hieronder is de uitslag van het jurisprudentieonderzoek, artikelsgewijs weergegeven in schematische vorm. Wegens het grote aantal topics en het grote aantal uitspraken is voor deze wijze van weergeven gekozen. In de tabellen zijn de topics per onderzoeksvraag opgenomen. De topics zijn boven iedere tabel terug te vinden. 

I. Wie was de verzoekende partij?

II. Welke ontslaggrond ligt ten grondslag aan de toegekende vergoeding?

III. Hoe hoog is de verzochte vergoeding door de werknemer?

IV. Wat geeft de kantonrechter als doorslaggevende factor in de vaststelling van de hoogte van de billijke vergoeding?

	Tabel Hoogte Billijke 
Vergoeding
	Hoogte 
vergoeding
	I
	II
	III
	IV

	ECLI:NL:RBOVE:2015:5275
	€5.000,-
	Werknemer
	Andere omstandigheden
	€25.000,-
	Hoogte van vergoeding in relatie met mate van ernstige verwijtbaarheid

	ECLI:NL:RBOVE:2016:675
	€20.000,-
	Werknemer
	Andere omstandigheden
	€20.000,-
	‘Uitrookbeleid’ werkgever moet worden bestraft

	ECLI:NL:RBGEL:2016:4380
	€15.000,-
	Werknemer
	Andere omstandigheden
	€76.000,-
	Schade wordt berekend door resterende duur dienstverband x ongeschiktheidsuitkering

	ECLI:NL:RBGEL:2016:7110
	€50.000,-
	Werkgever
	Verstoorde arbeidsverhouding
	€65.000,-
	WW dekt loonderving niet

	ECLI:NL:RBNHO:2016:10489
	€50.000,-
	Werknemer
	Andere omstandigheden
	€50.000,-
	‘punitief karakter’ moet tot uiting komen vanwege preventieve werking

	ECLI:NL:RBLIM:2016:11574
	€3.000,-
	Werkgever
	Verstoorde arbeidsverhouding
	€25.000,-
	Randzaken billijken lagere vergoeding

	ECLI:NL:RBROT:2017:453
	€50.000,-
	Werknemer
	Andere omstandigheden
	€50.000,-
	‘punitief karakter’ moet tot uiting komen vanwege preventieve werking

	ECLI:NL:RBROT:2017:949
	€50.000,-
	Werkgever
	Verstoorde arbeidsverhouding
	€300.000,-
	Geen verbeterplan bij disfunctioneren

	ECLI:NL:RBAMS:2017:1599
	€10.000,-
	Werkgever
	Verstoorde arbeidsverhouding
	€30.000,-
	Hoogte van vergoeding in relatie met mate van ernstige verwijtbaarheid

	ECLILNL:RBZWB:2017:1695
	€5.000,-
	Werkgever
	Verstoorde arbeidsverhouding
	€20.000,-
	Ook werknemer treft enig verwijt
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