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VOORWOORD

In het kader van het project 'Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit' (MDW) is
een interdepartementale werkgroep samengesteld die zich bezighoudt met de vraag in welke
mate concurrentiebedingen belemmerend werken op de arbeidsmobiliteit. Op verzoek van
deze MDW-werkgroep 'Concurrentiebeding’, heeft Research voor Beleid een inventariserend
onderzoek uitgevoerd naar het véérkomen en de werking van het concurrentiebeding in
Nederland.

Door de opdrachtgevers, de ministeries van Economische Zaken, Justitie en Sociale Zaken en

Werkgelegenheid is een commissie samengesteld, die het onderzoek heeft begeleid. Deze

begeleidingscommissie bestond uit de volgende personen:

- prof. mr. L.P. Asscher-Vonk, voorzitter van de MDW-werkgroep,

- mr. JW. Ahlers en drs. P. van der Gaag van het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid,

- drs. R.C.G. Haffner van het ministerie van Economische Zaken,

- mr. M.C.J. van Roosmalen en drs. |. Passchier van het ministerie van Justitie.

In een viertal bijeenkomsten heeft de begeleidingscommissie de onderzoeksopzet, de

vragenlijsten, de checklists, de tussentijdse resultaten en het concept-rapport met de

onderzoekers besproken. De onderzoekers danken de leden van de werkgroep voor hun zinvolle

inbreng.

Een woord van dank is ook op z'n plaats aan alle respondenten, zowel werkgevers als

werknemers, die door middel van het laten afnemen van een enquéte en/of interview hun

medewerking aan het onderzoek hebben verleend.

Het onderzoek is uitgevoerd door een onderzoeksteam bestaande uit Arnold Ziegelaar, Frank
Schoenmakers en ondergetekende. De interviews zijn afgenomen door Tinka Daudeij, Cathelijne
Elassais, Jan van Grafhorst, Hestia van Stein-Callenfels en Jeroen Struik van Research Facilitair
Bedrijf.

Prof mr. G. Heerma van Voss, hoogleraar sociaal recht aan de Rijksuniversiteit Leiden is als
adviseur van het onderzoeksteam bij het onderzoek betrokken geweest.

Cornelis van der Werf,
projectleider beleidsonderzoek
economische en sociale zaken




SAMENVATTING EN CONCLUSIES

In opdracht van de werkgroep 'Concurrentiebeding', die zich in het kader van de MDW-operatie
(Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit) onder meer bezighoudt met de vraag in
welke mate concurrentiebedingen belemmerend werken op de arbeidsmobiliteit, heeft
Research voor Beleid een inventariserend onderzoek uitgevoerd naar het véérkomen en de
werking van het concurrentiebeding in Nederland.

Daartoe is in de maanden januari en februari 1997 een enquéte gehouden onder 5.000 bedrijven
en instellingen in de particuliere sector en de gezondheidszorg. Daarnaast is in de maanden
februari en maart 1997 een bevolkingsonderzoek gehouden onder 4.500 personen, om na te
gaan hoeveel werknemers weten dat ze onder een concurrentiebeding vallen, en of men zich
hierdoor belemmerd voelt. In aanwvulling op beide enquétes zijn in totaal 60 diepte-interviews
gehouden met werkgevers en werknemers over de werking van het concurrentiebeding in de

praktijk.

Bij wijze van samenvatting worden hieronder de belangrijkste conclusies van het onderzoek
weergegeven, waarbij wordt aangesloten bij de drie hoofdonderzoeksvragen:

- het véérkomen van het concurrentiebeding,

- deinhoud van het concurrentiebeding,

- de werking van het concurrentiebeding.

Het voorkomen van het concurrentiebeding

1. Naar schatting eenderde van de bedrijven in de profit-sector hanteert voor (een deel van)
haar personeel een concurrentiebeding. Van de grote bedrijven (meer dan 100
werknemers) maakt iets meer dan 60% gebruik van een concurrentiebeding voor haar
werknemers. De belangrijkste sectoren waar het concurrentiebeding veel voorkomt (bij 35
a 40% van de bedrijven) zijn de zakelijke en overige dienstverlening, de reparatie en
(detail)handel en de industrie. Dat het concurrentiebeding in deze sectoren vaker voorkomt
heeft naar inschatting van de onderzoekers te maken met de aard van de werkzaamheden
van de betreffende bedrijven, en de cruciale rol die bepaalde (categorieén) werknemers
daarbij spelen.

2. Naar schatting heeft 15 tot 20% van alle werknemers in Nederland te maken met een of

andere vorm van concurrentiebeding in zijn of haar arbeidscontract. Vooral werknemers
met functies in de sfeer van research & development, in de automatisering en met
verkoopfuncties hebben vaak te maken met een concurrentiebeding. Van de bedrijven die
dergelijke functies hebben, hanteert bijna 40 tot 60% een concurrentiebeding voor deze
groepen werknemers.
Het blijkt dat het hanteren van een concurrentiebeding in ongeveer gelijke mate voorkomt bij
vaste als bij tijdelijke contracten. Rond eenderde van de bedrijven die werknemers heeft met
vaste of tijdelijke contracten, hanteert bij deze werknemers een concurrentiebeding. Bij
oproepcontracten wordt relatief minder vaak een concurrentiebeding gehanteerd; 9% van de
bedrijven die met dergelijke contracten werken, hanteert voor (een deel van) deze
werknemers een concurrentiebeding.
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De inhoud van concurrentiebedingen

3. Concurrentiebedingen komen in diverse varianten voor. Bijna tweederde van de bedingen
heeft zowel betrekking op het werken bij de concurrent, als een eigen bedrijf starten. In
bepaalde sectoren waar hoge investeringen vereist zijn om een bedrijf te starten (zoals de
industrie) is die tweede clausule minder van belang. Een klein deel van de bedingen (3%)
heeft specifiek betrekking op het gaan werken bij klanten, of het meenemen van klanten
(het zogenaamde relatie-beding).

Meer dan de helft van de bedingen heeft een looptijd van 2 jaar of langer. Dat wil zeggen
dat in die periode, na het vertrek, niet overgestapt mag worden naar een concurrent of een
eigen bedrijf gestart mag worden. Voor wat betreft de geografische reikwijdte komen alle
varianten (binnen de gemeente tot wereldwijd) voor; iets meer dan eenderde van de
bedrijven hanteert een landelijk beding.

Ook de hoogte en de vormgeving van de boetebepaling lopen nogal uiteen. De meest
voorkomende vormen zijn 'een vast bedrag ineens', of 'een bedrag per dag van
overtreding'.

4. Tweederde van de bedrijven die een concurmrentiebeding hanteren, ziet hiervoor geen
altematieven. Vaak worden een 'geheimhoudingsbepaling’, een 'verbod op nevenarbeid'
en/of het 'terugbetalen van opleidingskosten' in combinatie met het concurrentiebeding
gehanteerd. Al deze constructies zijn in feite bedoeld om de betreffende werknemers 'aan
het bedrijf te binden', in combinatie met het beperken van de schade indien ze toch
vertrekken.

De werking van het concurrentiebeding in de praktijk

5. Door de bedrijven wordt een vrij grote waarde toegekend aan het concurrentiebeding;
vrijwel alle bedrijven die een beding hanteren, vinden het een (enigszins) noodzakelijk
midde! om de belangen van het bedrijff of organisatie te beschermen. In het algemeen
beoordelen de werkgevers het ook als een (redelijk) adequaat middel. Veel werkgevers
geven daarbij aan dat het concurrentiebeding vooral ‘voor de zekerheid’ in de contracten
wordt opgenomen. Men wil duidelijk maken dat bepaalde functies of personen van (groot)
belang zijn voor het bedriff of de organisatie. Werkgevers zien het concurrentiebeding
vooral als een 'stok achter de deur' voor het geval zich een uitzonderlijke of extreme situatie
zal voor doen. Niet meer dan een kwart van de werkgevers die een concurrentiebeding
hanteren, is van mening dat het beding remmend werkt op de uitstroom. Daamaast is
eenderde van mening dat dat alleen in uitzonderlijke gevallen zo is. In de praktijk wordt er
dan ook vrij soepel mee omgesprongen, dat wil zeggen dat een werknemer die het beding
overtreedt er vaak niet aan gehouden wordt, ofwel dat getracht wordt in onderling overleg
tot een voor alle betrokkenen bevredigende oplossing te komen.

6. Het belang van een concurrentiebeding is het grootst in sectoren met een krappe
arbeidsmarkt voor bepaalde specialistische functies en voor bedrijven waar een reéel risico
bestaat dat werknemers klanten of bedrijfseigen kennis ‘meenemen’, Daarbij kunnen twee
situaties worden onderscheiden:

a) enerzijds gaat het om bepaalde werknemers die door hun kennis en/of vaardigheden
van cruciaal belang zijn voor het bedrijf. Het bedrijf wil deze werknemers aan zich
binden, waarbij het concurrentiebeding een van de instrumenten is.

b) anderzijds zijn er bepaalde werknemers die contact hebben met kianten en daar een
goede relatie mee hebben opgebouwd. Hierbij is niet zozeer de betreffende werknemer
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van belang, maar de klanten die hij of zij in portefeuille heeft. Het bedrijf wil die
klanten niet kwijt.
Daarbij geven de geinterviewde werkgevers aan dat ze bij die werknemers waar het echt
om gaat, die van groot belang zijn voor het bedrijf, er naar streven een situatie van
wederzijds vertrouwen te creéren. Binding aan het bedrijf wordt dan niet zozeer bereikt via
het concurrentiebeding maar vooral door goede primaire en secundaire arbeids-
voorwaarden.

7. Werknemers voelen zich over het algemeen niet door het concurrentiebeding belemmerd
in hun mogelijkheden. Veel werknemers zijn slechts globaal op de hoogte van de inhoud en
de mogelijke consequenties van hun concurrentiebeding. Vaak vindt men het
concurrentiebeding wel redelijk en zijn andere zaken als inkomen en secundaire
arbeidsvoorwaarden belangrijker motieven om niet naar ander werk te zoeken dan het
concurrentiebeding.

8. Toch ervaart eentiende van de werknemers die er mee maken hebben, het beding als een

belemmering bij het zoeken naar een andere baan en/of het starten van een eigen bedrijf.
Daarbij blijken werknemers die daadwerkelijk op zoek zijn naar ander werk zich vaker
belemmerd te voelen dan zij die niet-zoekend zijn. De belemmering bestaat er bijvoorbeeld
uit dat men specifiek naar functies of banen zoekt die niet onder het beding vallen. Er is bij
deze werknemers dus sprake van een belemmerende werking van het beding, die zich uit in
het niet zoeken (naar bepaalde functies) of eigen bedrijf starten. Deze situatie wordt in dit
rapport als 'passieve of preventieve' werking gedefinieerd. Dit is overigens in het algemeen
ook het effect dat werkgevers met het concurrentiebeding beogen te bereiken.
De actief remmende werking van het concurrentiebeding, dat wil zeggen de situatie waarbij
de werknemer feitelijk belemmerd wordt een andere baan de aanvaarden, is geringer dan de
passieve of preventieve werking. Slechts in bijzondere gevallen, waarbij de werkgever vordert
dat de werknemer aan het beding gehouden wordyt, is er sprake van een actieve belemmering
van de arbeidsmobiliteit.

9. In het onderzoek wordt door relatief weinig werkgevers en werknemers melding gemaakt
van een daadwerkelijke gang naar de rechter. Van de bedrijven met een concurrentie-
beding geeft 5% aan de afgelopen vijf jaar minimaal een keer een juridische procedure
gestart te zijn. Op basis van de beschikbare informatie bestaat de indruk dat, indien het tot
een rechterlijke uitspraak komt, er over het algemeen geen matiging of vernietiging van het
concurrentiebeding plaatsvindt.

10.0p macro-niveau is de invioed van het concurrentiebeding op de totale arbeidsmobiliteit in
Nederland gering (15 a 20% van de werknemers heeft een concurrentiebeding en 90%
daarvan ervaart het niet als belemmerend). Werkgevers zien het concurrentiebeding vooral
als een middel om in extreme gevallen te kunnen optreden, en houden in de praktijk
werknemers vaak niet aan het beding. Mede daardoor ervaren de meeste werknemers het
concurrentiebeding dan ook niet als belemmerend.
Dat neemt niet weg dat de invioed van het concurrentiebeding op micro niveau wel groot
kan zijn. Eéntiende van de werknemers met een concurrentiebeding, dat is 1,5 a 2% van
alle werknemers in Nederland, voelt zich bij het zoeken naar ander werk op een of andere
manier wel belemmerd door het concurrentiebeding. Met name, in die gevallen waarbij de
werkgever door de rechter in het gelijk wordt gesteld, is de impact voor de betrokken
werknemer groot, en is er wel degelijk sprake van een grote belemmerende werking op de
arbeidsmobiliteit van betrokken werknemers.




1 - ACHTERGROND EN DOEL VAN HET ONDERZOEK

1.1 Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit

In een brief van de ministers van Economische Zaken en Justitie aan de Tweede Kamer van 19
december 1994 wordt aangekondigd dat onder leiding van een ministeriéle commissie het
project “Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit (MDW)” zal worden opgezet. Dit
project heeft tot doel de “versterking van de economische dynamiek” kracht bij te zetten. Onder
andere houdt dit in dat regels die de ontplooiing van burgers belemmeren worden verminderd
en vereenvoudigd. Regels kunnen remmend werken op economische en maatschappelijke
ontwikkelingen. In een snel veranderende maatschappij dient de wetgever zich aan te passen aan
de nieuwe omstandigheden en dienen regels die te complex, te gedetailleerd en niet goed
handhaafbaar zijn, herijkt te worden.

Eén van de doelen van het kabinetsbeleid is een modernere economische structuur, waarin
inventiviteit en creativiteit beter worden benut, waarin de ondernemingszin van zowel
werkgevers als werknemers wordt geprikkeld. Dit houdt in dat de markten voor produkten en
diensten flexibeler dienen te worden. Dat geldt ook voor de arbeidsmarkt. Het kabinet streeft
ernaar de werking van de arbeidsmarkt te versoepelen. Daarom worden regels die de
marktwerking beperken nader bezien.

Dit principe geldt ook voor de arbeidsmarkt. De toegang tot de arbeidsmarkt dient te worden
versterkt door regels weg te nemen, die het marktgedrag onnodig beperken, en door ruimte te
scheppen voor eigen verantwoordelijkheid en persoonlijke keuzen. Flexibiliteit en mobiliteit op
de arbeidsmarkt zijn daarbij kernbegrippen. In het licht van deze begrippen zullen wettelijke
regels die de relatie tussen werkgever en werknemer reguleren, nader worden bezien.

1.2 Het concurrentiebeding

Eén van de aspecten die in de relatie tussen werkgevers en werknemers een rol kan spelen en
belemmerend kan werken op de flexibiliteit en mobiliteit van werknemers is het zogenaamde
concurrentiebeding. Het concurrentiebeding is een clausule in een arbeidscontract waarmee de
werknemer beperkt wordt om na het einde van de dienstbetrekking op zekere wijze werkzaam te
Zijn; bijvoorbeeld door dezelfde werkzaamheden als zelfstandige of in dienst van de concurrent te
gaan verrichten. Via het concurrentiebeding pogen werkgevers te voorkomen, dat werknemers
na vertrek uit de arbeidsorganisatie dezelfde werkzaamheden als zelfstandige of in dienst van een
concurrent gaan verrichten.! Op die wijze kan namelijk in de ogen van de werkgever
‘onwenselijke' concurrentie ontstaan doordat de ex-werknemer specialistische kennis heeft van
het produktieproces en/of van de ontwikkeling van nieuwe produkten. Een andere mogelijkheid
is dat de werknemer klanten van de werkgever ‘meeneemt’ naar zijn nieuwe werkgever. Het
concurrentiebeding komt voor in vele varianten: er zijn verschillen in loopduur, de aard van de
'verboden activiteiten' van de ex-werknemer en de :zografische reikwijdte van die verboden
activiteiten. Bij overtreding van het beding is de wer:2mers soms een boete verschuldigd, of
kan de werkgever via de rechter een schadevergoeding =:sen.

' Flexibiliteit en Zekerheid, Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Den Haag, december 1995, pag. 37.
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Op basis van artikel 653 van Boek 7 van het Burgerlijk Wetboek'- kan de rechter een
concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk vemietigen op grond van de overweging dat de
werknerner door het beding onbillik wordt benadeeld in verhouding tot het te bescherrmen
belang van de werkgever. Ook kan de rechter verschuldigde boetes matigen of een vergoeding
voor de werknemer vaststellen over de periode dat het concurrentiebeding geldt.

In de arbeidsrechtelijke literatuur is al vele jaren een discussie gaande over de
gerechtvaardigdheid van het concurrentiebeding’. Geconstateerd wordt dat het concurrentiebe-
ding op gespannen voet staat met andere, wezenlijke rechtsregels. De werknemer wordt
narmelijk door het beding getroffen in een voor hem zwaarwegend belang: in de wijze waarop hij
in zijn levensonderhoud voorziet. Er treedt een spanning op tussen contractsvrijheid en het recht
op vrije keuze van arbeid. Deze vrijheid van arbeidskeuze is opgenomen in verscheidene
internationale verdragen en in de Grondwet. Als tegenargument wordt soms aangevoerd dat het
de vrije keuze van de werknemer is om het contract met het concurrentiebeding te
ondertekenen. Hierbij wordt echter uit het oog verloren dat de partijen die het contract
ondertekenen zich op dat moment over het algemeen niet in een gelijkwaardige positie
bevinden.

De risico’s die de werknemer bij schending van het concurrentiebeding loopt, kunnen hern ervan
weerhouden van baan te veranderen. Het concurrentiebeding vormt op die wijze een inbreuk op
het recht van vrije keuze van arbeid. Bovendien is het denkbaar dat van het concurrentiebeding
een grotere preventieve werking uitgaat dan gewenst is, en dat het leidt tot een ongewenste
personeelsbinding die een remmende werking heeft op de arbeidsmobiliteit’. De werkgever zou
zich wat dit betreft in een riantere positie bevinden: als de werknemer in strijd met het
concurrentiebeding handelt, kan hij via een kort geding een nakomingsvordering instellen.

Sommigen pleiten daarom voor een aanpassing van de wettelijke regels door bijvoorbeeld een
vergoeding verplicht te stelien die de werkgever aan de werknemer dient te betalen voor de
looptijd van het beding. Op dat moment wordt de werkgever gedwongen na te denken over het
opnemen van een concurrentiebeding in de arbeidsovereenkomst en dient hij na te gaan hoeveel
schade hij nu werkelijk leidt door de eventuele overtreding van het beding. Bovendien wordt dan
het inkomensverlies van de werknemers gecompenseerd. Qok wordt wel gepleit voor een
wettelijke begrenzing van looptijd en reikwijdte van het beding. Als altermatief voor een
concurrentiebeding zou men ook kunnen overwegen om voor de bescherming van
bedrijfsgeheimen een geheimhoudingsbepaling in de arbeidsovereenkomst op te nemen.

! De tekst van het artikel 653, alsmede de hierop betrekking hebbende toelichting, zijn opgenomen in bijlage 1.
2 Zie Reader voor het MDW.project Concurrentiebeding van™15 oklober 1996, waarin een selectie is opgenomen van
artikelen, publikaties, nota's en kamerstukken rond het onderwerp concurrentiebeding.
3 Om vast te stellen of, en in welke mate, er sprake is van een remmende werking van het concurrentiebeding, worden in
dit rapport de volgende definities gehanteerd (zie ook paragraaf 4.2):
- de latente werking (het kennisaspect);
de mate waann de werknemer op de hoogte is van (de inhoud) het concurrentie beding.
- de preventieve of passieve werking;
de mate waarin de werknemer zich bij het zoeken naar ander werk laat leiden door het concurrentiebeding. Vanuit
de optiek van de werkgever is dan sprake van een preventieve werking, terwijl het beding op de werknemer in
passieve zin (niet zoeken) remmend werkl.
- de actieve werking;
de situatie waarin de werknemer door de werkgever aan het beding gehouden wordt, en daardoor wordt
belernmerd om van baan te veranderen.
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1.3 Probleem- en vraagstelling van het onderzoek

Vanuit een arbeidsrechtelijke invalshoek zijn er bezwaren tegen het concurrentiebeding aan te
voeren. In de literatuur wordt gewezen op het feit dat het kan leiden tot een ongewenste
personeelsbinding en een ongewenste afname van de arbeidsmobiliteit'. Gezien het streven van
het kabinet de regels die de arbeidsmarkt reguleren nader te bezien met het oog op de
bevordering van flexibiliteit en mobiliteit, lijkt er dus alle reden het concurrentiebeding aan een
kritisch onderzoek te onderwerpen. In de nota 'Flexibiliteit en zekerheid' van 4 december 1995
heeft het kabinet dan ook aangekondigd een onderzoek te zullen (laten) verrichten naar de
toepassing van het concurrentiebeding in de praktiik, en de daaruit voortkomende
belemmeringen voor mobiliteit en flexibiliteit. Inmiddels is hiertoe de MDW-werkgroep
Concurrentiebeding ingesteld.

De vraag die door deze MDW-werkgroep bestudeerd wordt, is in hoeverre het
concurrentiebeding in de dagelijkse praktijk de arbeidsmobiliteit daadwerkelijk belemmert. Het
gaat daarbij dus niet alleen om het vaststellen van hoe vaak een concurrentiebeding in
arbeidscontracten voorkomt, maar ook om de vraag of de werknemer in voorkomende gevallen
daadwerkelijk aan het beding gehouden wordt door de werkgever. Daarnaast ligt de vraag voor
in hoeverre werknemers zich, door de wetenschap dat een concurrentiebeding is opgenomen in
hun arbeidsovereenkomst, daadwerkelijk belemmerd voelen om een nieuwe baan te aanvaarden
of een eigen bedrijf op te zetten. Doel van het onderhavige inventariserende onderzoek is meer
inzicht te verkrijgen in deze kwesties. :

De probleemstelling van het onderzoek luidt:
“Hoe belemmerend werken concurrentiebedingen voor de arbeidsmobiliteit van werknemers en in
welke mate staat hier een reéel werkgeversbelang tegenover?”

Ten behoeve van de operationalisering van het onderzoek in vragenlijsten en interview-checklists,
is deze probleemstelling nader geconcretiseerd in een aantal onderzoeksvragen. Deze vragen
hebben betrekking op drie aspecten van het concurrentiebeding. Het eerste aspect betreft de
mate van véérkomen van het concurrentiebeding. Het tweede aspect betreft de aard van het
concurrentiebeding, dat wil zeggen de inhoud van de bepalingen die in er in zijn opgenomen.
Het derde aspect betreft de werking die het concurrentiebeding op de praktijk van de
arbeidsrelaties heeft; daarbij wordt zowel gekeken naar het werkgeversbelang, als de remmende
werking die er vanuit gaat op de arbeidsmobiliteit van werknemers. Hieronder worden deze drie
aspecten nader uitgewerkt in concrete onderzoeksvragen.

1. Het véérkomen van het concurrentiebeding

- Welk deel van de Nederlandse arbeidsovereenkomsten bevat een concurrentiebeding?

- Hangt het al dan niet aanwezig zijn van een concurrentiebeding samen met de branche
of grootteklasse van het bedrijf?

- Hangt het al dan niet aanwezig zijn van een concurrentiebeding af van de aard van de
arbeidsovereenkomst?

- Hangt het al dan niet aanwezig zijn van een concurr::itiebeding samen met het
opleidingsniveau en/of de aard van de functie van betrokker- werknemers?

! C). Loonstra, Het concurrentiebeding in de arbeidsovereenkomst, Vuga Uitgeverij, Den Haag, 1994,
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2. De inhoud van het concurrentiebeding

Wat is de looptijd van de gehanteerde concurrentiebedingen?

Welke soorten activiteiten vallen onder het verbod van de concurrentiebedingen?

Wat is de geografische retkwijdte van de concurrentiebedingen?

Hoe hoog Zzijn de boetes of schadevergoedingen die werkgevers kunren eisen bij
overtreding van het concurrentiebeding?

3. De werking van het concurrentiebeding
Werkgevers

Welke belangen proberen werkgevers te beschermen met het concurrentiebeding, en
hoe wordt het begrip “ongeoorloofde concurrentie” door werkgevers gezien?

Hoe vaak hebben werkgevers in de afgelopen vijf jaar bij de rechter een beroep gedaan
op het concurrentiebeding om de boete te kunnen incasseren? Wat was daarbij de
afweging van de werkgevers en wat was het resultaat van deze stap?

Onder welke omstandigheden zetten werkgevers geen gerechtelijke stappen, terwijl de
werknemer wel het concurrentiebeding overtreedt?

Gebruiken werkgevers het concurrentiebeding om werknemers onder druk te zetten niet
weg te gaan?

Werknemers

Is de werknemer zich bewust van het concurrentiebeding in zijn contract? Zijn de inhoud
en de mogelijke juridische gevolgen hem bekend?

Ervaren werknemers het concurrentiebeding als een belemmering voor hun vrijheid om
arbeid te verrichten waar zij willen? Zo ja, waar bestaat deze belemmering uit? Kan deze
belemmering doorslaggevend zijn om niet van baan te veranderen?

Hoe vaak veranderen werknemers van baan terwijl ze gebonden zijn aan het
concurrentiebeding? Hoe vaak heeft dat juridische gevolgen en wat zijn deze gevolgen?
Stappen werknemers zelf naar de rechter om matiging of nietigverklaring van het beding
te bewerkstelligen?

Om boverigenoemde vragen te kunnen beantwoorden is een onderzoeksdesign ontwikkeld,
waarbij zowel bij werkgevers, als bij werknemers informatie wordt verzameld. Daarbij gaat het
enerzijds om informatie omtrent het véorkomen en de inhoud van concurrentiebedingen, en
anderzijds om inzicht in de (belemmerende) werking op de arbeidsmobiliteit, in relatie tot het
werkgeversbelang.

in het voligende hoofdstuk wordt deze onderzoeksopzet, alsmede het verloop van de
dataverzameling besproken.



2 - ONDERZOEKSOPZET EN DATAVERZAMELING

2.1 Het onderzoek op hoofdlijnen

Om de gestelde onderzoeksvragen te kunnen beantwoorden, is gekozen voor een
onderzoeksopzet bestaande uit twee deelonderzoeken: een vanuit het perspectief van de
werkgever en een vanuit het perspectief van de werknemer.

Om na te gaan hoe vaak er concurrentiebedingen vé6rkomen in Nederland, wat de vorm ervan
is (loopduur, soort activiteiten, boetebepalingen, geografische reikwijdte), voor welke
functieniveaus het geldt en bij welke type arbeidscontracten het voorkomt, is een enquéte
gehouden onder 5.000 werkgevers. Daarin is tevens gevraagd welke belangen werkgevers met
een concurrentiebeding willen beschermen, en hoe vaak het beding gebruikt wordt om, al dan
niet met een gang naar de rechter, een werknemer ervan te weerhouden te 'vertrekken'. Om
meer kwalitatief inzicht te verkrijgen in de beweegredenen en afwegingen van werkgevers zijn in
aanvulling op de enquéte 30 diepte-interviews met werkgevers gehouden.

Om meer inzicht te krijgen in de preventieve werking van het concurrentiebeding is tevens een
enquéte gehouden onder 4.500 personen uit de bevolking. Daarin is nagegaan of, en zo ja
hoeveel, werknemers bekend zijn met het concurrentiebeding in hun contract en de bepalingen
die het bevat. Ook hier zijn in aanvulling op de enquéte 30 diepte-interviews gehouden om meer
inzicht te verkrijgen in de motieven die bij werknemers (kunnen) spelen om al dan niet van baan
te veranderen, in relatie tot het concurrentiebeding.

Samengevat ziet de onderzoeksopzet er als volgt uit:

Schema 1 Onderzoeksopzet en dataverzameling

landelijk representatief beeld remmende werking vs. werkg.belang
kwantitatief kwalitatief
(onderzoeksvragen blok 1, 2 en 3) (onderzoeksvragen blok 2 en 3)
werkgevers | enquéte onder 5.000 bedrijven: interviews met 30 werkgevers:
- mate van véorkomen concurrentiebeding |- motivatie concurrentiebeding,
- inhoud van concurrentiebeding alternatieven
- werking concurrentiebeding - waarom wel/niet juridische stappen
' - effect op arbeidsmobiliteit
werknemers | enquéte onder 4.500 personen interviews met 30 werknemers:
uit bevolking': ‘ - preventieve werking concurrentiebeding
- mate van voérkomen concurrentiebeding | - actief remmende werking concurrentie-
- werking concurrentiebeding beding :

- effect op arbeidsmobiliteit

In de nu volgende paragraven wordt nader ingegaan op de steekproeftrekking,
dataverzameling en respons van beide deelonderzoeken.

' De verwachting was dat ongeveer 5.000 respondenten uit de potentiéle beroepsbevo|kiﬁg bereikt zouden worden.
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2.2 Deelonderzoek werkgevers

Steekproeftrekking

Om een betrouwbare schatting te kunnen geven van de mate waarin het gebruik van
concurrentiebedingen voorkomt, is een schriftelijke enquéte gehouden onder een steekproef van
Nederlandse bedrijven. Daartoe is een gestratificeerde (naar branche en grootteklasse) steekproef
van 5.000 bedrijven en instellingen getrokken, waarin ook de zogenaamde vrije beroepen en
gezondheidszorginstellingen zijn opgenomen'. Dit is van belang omdat volgens de MDW-
werkgroep mocht worden aangenomen dat het concurrentiebeding daar relatief vaak voorkomt.
Bij het samenstellen van de steekproef is verder van belang dat uit eerder onderzoek van
Grapperhaus2 gebleken is dat als men kijkt naar de gepubliceerde uitspraken van rechters over
het concurrentiebeding, bepaalde branches meer vertegenwoordigd zijn dan andere. Op grond
daarvan is besloten in de sectoren zakelijke dienstverlening, (detail)handel en industrie een
relatief grotere steekproef te trekken. De betrouwbaarheid van de uitspraken omtrent het
véérkomen van het concurrentiebeding in deze sectoren neemt daarmee toe. in deze drie
sectoren is een steekproef van respectievelijk 1377, 1200 en 1000 bedrijven getrokken. Uit de
gezondheidszorg zijn 375 instellingen in de steekproef opgenomen. Uit elk van de overige
sectoren’ zijn 200 a 250 bedrijven in de steekproef opgenomen, behalve aan ‘land- en bosbouw,
jacht en visserij’ waarvan 100 bedrijven in de steekproef zitten. Deze laatste sector is klein en hier
speelt het concurrentiebeding waarschijnlijk nauwelijks een rol.

Daamaast is bij de steekproeftrekking rekening gehouden met de omvang van het bedrijf.
Daarbij is onderscheid gemaakt in drie grootteklassen: 1-10 werknemers (kleine bedrijven), 10-
100 werknemers (middelgrote bedrijven) en meer dan 100 werknemers (grote bedrijven).

Voor het doel van dit onderzoek kunnen tevens de eenmansbedrijven (met 0 werknemers)
uitgesloten worden. Omdat elke grootteklasse bij benadering ongeveer evenveel werknemers
bevat, is de steekproef gelijkelijk over de grootteklassen verdeeld. Een en ander resulteert in de
volgende verdeling van de steekproef.

! Hiertoe is gebruik gemaakt van het bestand van de Firma Vierhand.

2 £ .B.]. Grapperhaus, Werknemersconcurrentie; beperkingen aan concumerende activiteiten van de ex-werknemer ten opzichte
van zijn voormalige werkgever, Kluwer, Deventer 1995,

3 Daarbij zijn de 'branches' 90, 91, 92 en 99 (Openbaar bestuur, religieuze organisatie, onderwijs en huishoudens met
personeel in dienst) buiten beschouwing gelaten aangezien het concurrentiebeding hier naar verwachting geen rol

speelt,
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Tabel 2.1 Verdeling bruto-steekproef werkgeversenquéte
SBI'74 Branche 1-10 10-100 > 100 Totaal
werknemers |werknemers |werknemers

1,2,3 Land- en bosbouw, visserij 41 41 18 100
20-40 Industrie, delfstoffen, energie 333 333 334 1000
51-52 Bouwnijverheid 83 83 84 250
61,65,68 |Reparatie en (detail)handel 400 400 400 1200
67 Horeca 83 83 74 240
71-77 Vervoer, opslag, communicatie 83 83 84 250
81-86,98 |Zakelijke dienstverlening 459 459 459 1377
93 Gezondheidszorg 167 167 40 374
94-97 Overige dienstverlening 83 84 42 209
Totaal 1732 1733 1535 5000}

De aldus samengestelde steekproef is als zodanig niet representatief voor alle bedrijven en
instellingen in Nederland. Immers bepaalde sectoren zijn 'oververtegenwoordigd' en er zijn
relatief rneer kleine dan grote bedrijven in Nederland. Daartoe zijn de resultaten van de
werkgeversenquéte in de analysefase 'gewogen' naar de totale populatie van Nederlandse
bedrijven, waardoor een representatief beeld ontstaat naar branche en grootteklasse.

Dataverzameling en respons

De schriftelijke vragenlijst is begin januari 1997 verzonden, vergezeld van een aanbiedingsbrief
namens de MDW-werkgroep, waarin de werkgevers werd gevraagd aan het onderzoek rnee te
werken. Bij de werkgevers die na vier weken nog geen vragenlijst hadden geretourneerd, is met
het oog op een zo hoog mogelijke respons een telefonisch rappel gehouden, met het verzoek de
vragenlijst alsnog in te vullen en te retourneren. Aan die werkgevers die niet bereid of in staat
waren de volledige vragenlijst in te vullen, is de mogelijkheid aangeboden de vragenlijst
telefonisch af te nemen. Indien men ook daar niet toe bereid was, is gevraagd of men een
beperkt aantal vragen aangaande het bedrijf en het voérkomen van een concurrentiebeding
wilde beantwoorden. Deze 'verkorte vragenlijst' bevatte een viertal vragen; hoeveel werknemers
bij het bedrijf in dienst zijn, of er een concurrentiebeding gehanteerd wordt, hoeveel werknerners
onder dat beding vallen en of men i.v.m. het concurrentiebeding de afgelopen vijf jaar naar de
rechter is gestapt.

Verder was ten tijde van het onderzoek bij Research voor Beleid een telefonische '‘help-desk’
ingericht, waar respondenten terecht konden met vragen over de enquéte en het onderzoek.

Van de 5.000 verzonden vragenlijsten zijn er 1.423 ingevuld retour ontvangen. Daarnaast is bij
364 bedrijven de vragenlijst telefonisch afgenomen, en is bij 582 werkgevers telefonisch de
verkorte vragenlijst afgenomen. Dat betekent dat op de centrale vraag naar het véérkomen van
het concurrentiebeding het responspercentage 47,4% is. Een deel van de respons (466
werkgevers, 9%) behoorde bij nader inzien niet tot de doelgroep van het onderzoek omdat het
ging om een eenmanszaak.
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Tabel 2.2 Responsverantwoording werkgeversenquéte

absoluut percentage

aantal benaderingen 5.000 100%
weigering 859 17%

niet bereikbaar 1.306 26%

geen doelgroep; éenmanszaak 466 9%

netto respons 2.369 47%
waarvan:

- volledige vragenlijst (schriftelijk) 1.423 28%
- volledige vragenlijst (telefonisch) 364 7%
- korte vragenlijst (telefonisch} 582 12%

Van de benaderde werkgevers heeft 17% geweigerd aan het onderzoek ree te werken. 'Geen
tiid/geen zin', en 'tegen enquétes in het algerneen’, zijn hierbij de reest gehoorde redenen.
Tenslotte was ruirn een kwart van de steekproef ten tijde van het onderzoek niet bereikbaar.
Hieraan liggen diverse redenen ten grondslag, zoals faillissernent of verhuizing van het bedrijf of
een onjuist of onbekend telefoonnurnmer,

Voor zover mogelijk is nagegaan in hoeverre de non-respons verband houdt met het hanteren
van een concurrentiebeding. Er zijn geen aanwijzingen dat dit het geval is. Weliswaar ligt het
percentage bedrijven met een concurrentiebeding bij diegenen bij wie de verkorte vragenlijst is
afgenornen iets lager dan bij de bedrijven die de volledige vragenlijst hebben ingevuld, maar het
gaat orn geringe verschillen.

In de analysefase is voornamelijk gebruik gemaakt van de volledig ingevulde vragenlijsten. De
verdeling van deze 1.787 respondenten over de onderscheiden sectoren en grootteklassen is
opgenornen in bijlage 2. Aangezien de respons niet volledig gelijk verdeeld is naar branche en
grootteklassen, zijn de resultaten gewogen. Dat betekent dat via een statistische bewerking de
verdeling over de branche en grootteklasse is 'gecorrigeerd’ naar de verdeling zoals die in de
totale populatie bestaat. De gegevens worden daarmee landelijk representatief.

Interviews

In aanvulling op de schriftelijke enquéte zijn dertig diepte-interviews met werkgevers afgenomen.
Deze interviews waren bedoeld om rneer inzicht te krijgen in de afwegingen en overwegingen
orn wel of niet een concurrentiebeding in de arbeidscontracten op te nemen, en om in
voorkornende gevallen wel of niet naar de rechter te gaan. Hierover levert een schriftelijke
enquéte slechts beperkte informatie.

Bij de selectie van de te interviewen werkgevers is onderscheid gernaakte in drie groepen
respondenten. Een groep van 10 werkgevers rnet concurrentiebeding die juridische stappen
heeft ondernornen, een groep van 10 die ook een concurrentiebeding kent rnaar geen juridische
stappen heeft ondernornen, en een groep van 10 werkgevers die een alternatief voor het
concurrentiebeding hanteren. De interviews zijn gehouden in rnaart ‘97 en vonden plaats bij de
bedrijven zelf. In bijlage 3 staat een overzicht rnet achtergrondkenrnerken van de geinterviewde
werkgevers. In bijlage 4 zijn van elk van de drie onderscheiden groepen 1 a 2 interviewverslagen
opgenornen.
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23 Deelonderzoek werknemers

Dataverzameling en respons
De onderzoeksvragen die niet in de enquéte onder werkgevers beantwoord kunnen worden,

hebben betrekking op de kwestie in hoeverre contracten waarin een. concurrentiebeding is
opgenomen een belemmering vormen voor werknemers om van baan te veranderen, of een
eigen bedrijf te beginnen. Het gaat daarbij zowel om werknemers die de laatste vijf jaar niet van
baan veranderd zijn als om werknemers waarvoor dat wel geldt. Om te achterhalen wat de
beweegredenen en motieven zijn geweest en in hoeverre het gebonden zijn aan een
concurrentiebeding hierin een rol speelt of gespeeld heeft, is ook een werknemersonderzoek in
de opzet opgenomen. Er is daarbij gekozen voor een methode waarbij de werknemers
rechtstreeks, dus niet via de werkgever, benaderd zijn.

’

Voor de werknemersenquéte is aangesloten bij het bevolkingsonderzoek 'Hoe zoeken
werkzoekenden' (HZW), waarin per kwartaal ongeveer 10.000 huishoudens benaderd worden.
Research voor Beleid voert dit onderzoek, dat zich richt op de Nederlandse potentiéle
beroepsbevolking (alle personen tussen de 15 en 64 jaar), al enige jaren uit in opdracht van
Arbeidsvoorziening, met medefinanciering door het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid. Aan de HZW-enquéte zijn vragen toegevoegd aangaande het concurrentiebe-
ding, bijvoorbeeld de vraag of de respondent nu of eerder gebonden is (geweest) aan een
dergelijk beding en of hij dat als een belemmering voor zijn arbeidsmobiliteit ervaren heeft. Een
belangrijk voordeel van het koppelen van de enquéte aan HZW is dat van de respondenten
achtergrondgegevens bekend zijn en deze dus niet speciaal voor dit onderzoek verzameld
behoeven te worden.

In de periode dat de vragen over het concurrentiebeding met HZW 'hebben meegelopen'

(februari en maart 1997) zijn bijna 8.000 huishoudens benaderd. Daarvan hebben iets meer dan
4.500 aan het onderzoek meegewerkt, wat neerkomt op een responspercentage van 57%.

Tabel 2.3 Responsverantwoording werknemersenquéte

absoluut percentage

aantal benaderingen HZW 7.990 100%

weigering 1.953 24%

niet bereikbaar 1.455 18%

respons 4.582 57%

waarvan:

- behoort niet tot pot.ber.bevolking (15-64 jr) 1.582 20%
- niet- werkend 850 11%
- werkenden 2.150 27%

Van de respons van 4.500 personen, is 20% ouder dan 64 jaar, of jonger dan 15. Deze groepen
worden niet tot de potentiéle beroepsbevolking gerekend. Van de 3.000 respondenten die wel
de potentiéle beroepsbevolking horen blijken er 2.150 op het moment van enquéteren
werkzaam te zijn, en 850 niet.

De in het onderzoek verwerkte resultaten van het werknemersonderzoek zijn gebaseerd op de
antwoorden van deze 2.150 respondenten. De enquéteresultaten van het werknemersonderzoek
Zijn in de analysefase niet gewogen. Op grond van de benaderingswijze en omvang van de
steekproef en respons, mag er van uitgegaan worden dat de resultaten representatief zijn voor de
werknemers in Nederland. '
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interviews

Evenals bij het werkgeversdeel van het onderzoek is ook de werknemersenquéte aangevuld met
een dertigtal diepte-interviews. De respondenten voor de interviews zijn geselecteerd op hun
betrokkenheid bij het onderwerp. Daarbij is rekening gehouden met:

- het al dan niet ervaren hebben van een belemmering a.g.v. een concurrentiebeding,

- respondenten die recent wel, en nog niet, een overstap gemaakt hebben naar een andere

werkgever.
Een en ander heeft geresulteerd in de volgende verdeling van de diepte-interviews. ;

Tabel 2.4 Verdeling diepte-interviews werknemers

wel belemmerd] niet belemmerd totaal
concurrentiebeding in vorige functie 10 5 15
concurrentiebeding in huidige functie 10 5 15
totaal 20 10 30

De interviews zijn in de tweede helft van maart t/m de eerste week van april 1997 bij de
werknemers thuis afgenomen. In bijlage 3 staat een overzicht met achtergrondkenmerken van de
geinterviewde werknemers. In bijlage 5 is van elke groep werknemers een interviewverslag

opgenomen,
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3 HET VOORKOMEN VAN HET CONCURRENTIEBEDING

In dit hoofdstuk wordt in paragraaf 3.1, een overzicht gegeven van de mate waarin het
concurrentiebeding in Nederland gehanteerd wordt. Daarbij wordt zowel gekeken naar de
branche en omvang van de bedrijven, als naar de kenmerken van de werknemers. Vervolgens
wordt in paragraaf 3.2 nader ingegaan op de inhoud van de gehanteerde
concurrentiebedingen. Aan de hand daarvan is een typologie van het meest voorkomende
concurrentiebeding opgesteld. Tenslotte wordt in paragraaf 3.3 ingegaan op het gebruik van
enkele alternatieven voor het concurrentiebeding.

3.1 Concurrentiebedingen in Nederland

Bedrijven

Op basis van de onderzoeksgegevens wordt geschat dat door eenderde van de bedrijven en
instellingen in de gezondheidszorg in Nederland in enigerlei vorm een concurrentiebeding
gehanteerd wordt'. In totaal gaat het naar schatting om 120.000 bedrijven.

Het grootste deel van de bedrijven (65%) hanteert dus geen concurrentiebeding. Van de
bedrijven die wel een concurrentiebeding kennen (34%), hanteert bijna tweederde (dat is
21% van alle bedrijven) het concurrentiebeding in al haar arbeidscontracten, terwijl ruim
eenderde (13% van alle bedrijven) het concurrentiebeding voor een deel van het personeel
hanteert. Zie onderstaande tabel.

Tabel 3.1 Véérkomen van concurrentiebeding bij bedrijven naar grootteklasse

Bedrijfsgrootte (aantal werknemers) Totaal
1tot10 10tot 100 100 en meer
concurrentiebeding in alle contracten 22% 16% 13% 21%
concurrentiebeding in deel contracten 10% 27% 50% 13%
geen concurrentiebeding 67% 57% 37% 65%
weet niet/onbekend 1% 0% 1%
Totaal 100% 100% 100% 100%

Wanneer gekeken wordt naar het aantal werknemers dat een bedrijf of instelling in dienst
heeft, dan blijkt dat bij grotere bedrijven relatief vaker een concurrentiebeding gehanteerd
wordt. Van de bedrijven met 1 tot 10 werknemers hanteert in totaal iets meer dan 32% van
de bedrijven een concurrentiebeding, terwijl dat bij bedrijven met meer dan 100 werknemers
ruim 63% is. Overigens hanteren grote bedrijven het concurrentiebeding over 't ailgemeen niet
voor het voltallige personeel, maar voor bepaalde groepen werknemers.

! Voor alle duidelijkheid, de steekproef is getrokken uit de zakelijke adressen in Nederland d.w.z. bedrijven en vrije

beroepen, plus de instellingen in de gezondheidszorg. Verenigingen, stichtingen en overheidsinstellingen zijn dus
niet in het onderzoek en dus ook niet in de schattin% trokken.
Het percentage van 34% betreft een schatting op basis van een steekproef. Indien rekening gehouden wordt met
de voor deze steekproef geldende betrouwbaarheidsmar?; van 5%, kan met 90% zekerheid gesteld worden dat
tussen de 29% en 39% van de bedrijven een concurrentiebeding hanteert. Deze marge is vrij groot aangezien in de
steekproef relatief weinig kleine bedrijven zijn opgenomen, terwijl kleine bedrijven (in aantal) het overgrote deel van
het Nederlandse bedrijfsleven uitmaken. Er is voor gekozen om in de steekproef juist relatief meer grote bedrijven
op te nemen, omdat daarmee het 'bereik' voor wat betreft het aantal werknemers veel groter is.
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Het véérkomen van het concurrentiebeding

Werknemers

Aan de werkgevers die aan het onderzoek hebben meegewerkt is gevraagd aan te geven voor
hoeveel personeeisleden zij een concurrentiebeding hanteren. Op basis daarvan is per
bedrijfsgrootteklasse een gemiddelde berekend van het aandeel van de werknemers bij wie

een concurrentiebeding van toepassing is.

Tabel 3.2 Véorkomen concurrentiebeding bij werknemers, naar bedrijffsgroottekiasse

Bedrijfsgrootte (aantal werknemers) Totaal
1tot10 10tot 100 100 en meer
wel concurrentiebeding 30% 26% 16% 23%
geen concurrentiebeding 70% 74% 84% 77%
totaal 100% 100% 1009 100%

Op basis van het werkgeversonderzoek valt dus naar schatting 23% van de werknemers onder
een concurrentiebeding’. Uit de tabel blijkt ook dat het percentage werknemers met een
concurrentiebeding bij kieine bedrijven groter is dan bij grote bedrijven. Dat correspondeert
met de gegevens in tabel 5, dat kleine bedrijven relatief vaker een concurrentiebeding
hanteren voor het volledige personeel. '

Ten aanzien van het percentage van 23% van de werknemers met een concurrentiebeding is
het van belang op te merken dat in de steekproef alleen bedrijven uit de profit-sector en de
gezondheidszorg zijn opgenomen?. Om een schatting te maken van het percentage van alfe
werknemers in Nederland dat te maken heeft met een concurrentiebeding, moet ook het
aantal werknemers in de overheidssector bij de berekening worden betrokken. Volgens de
enquéte beroepsbevolking van het CBS was iets meer dan 83% van 5,5 miljoen werknemers in
Nederland, werkzaam in de profit-sector en gezondheidszorg®. Dat betekent dat naar
schatting 19% van alle werknemers in Nederland, dus inclusief de overheidssector, te maken
heeft met een concurrentiebeding.

Op basis van het onderzoek onder werknemers, is eveneens een schatting gemaakt van het
'bereik’ van het concurrentiebeding. Aan ongeveer 2.000 werknemers (in zowel de profit als de
non-profitsector) is gevraagd of men in de huidige of vorige functie te maken heeft (gehad)
met een concurrentiebeding. Het blijkt dat ongeveer 17% van de werknemers aangeeft in hun
huidige functie onder een concurrentiebeding te vailen®. Van de werknemers die de laatste vijf
jaar van baan zijn veranderd, geeft 15% aan dat men in de vorige baan aan een
concurrentiebeding gebonden was.

! Rekening houdend met de hiervoor geldende betrouwbaarheidsmarge kan met 90% zekerheid gesteld worden dat
dit percentage in werkelijkheid tussen de 19 en 279 ligt.

2 exclusief zelfstandigen.

} Enquéte beroepsbevolking 1996, Centraal Bureau voor de Statistiek, Den Haag, 1997,
De totale werkende beroepsbevolking (werknemers plus zelfstandigen) bedroe?ain 1996 6,1 miljoen.

* Rekening houdend met de hiervoor geldende betrouwbaarheidsmarges, kan gesteld worden dat met 90%
betrouwbaarheid het percentage werknemers met een concurrentiebeding, tussen de 15,5% en 18,5% ligt.
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Tabel 3.3 Voorkomen van concurrentiebeding bij werknemers, in huidige en vorige functie

| ja nee weet niet Totaal|
huidige functie 17% 77% 6% 100%
vorige functie 15% 80% 4% 100%

Het verschil tussen beide schattingen van 19% (via het werkgeversonderzoek) en 17% (via het
werknemersonderzoek) zou deels verklaard kunnen worden uit het feit dat 6% van de
werknemers niet weet of ze onder een concurrentiebeding vallen, maar dat dat bij een deel
van hen wel het geval is.

Voor een voorzichtige schatting, rekening houden met de betrouwbaarheidsmarges, kan er
van uitgegaan worden dat tussen de 15% en 20% van alle werknemers in Nederland onder
een concurrentiebeding valt.

Bedrijfstakken en type bedrijven

Het blijkt dat er niet alleen tussen grote en kleine bedrijven een verschil bestaat als het gaat
om het hanteren van een concurrentiebeding, ook tussen de verschillende bedrijfstakken doen
zich verschillen voor. Hieronder worden twee tabellen gepresenteerd: de eerste geeft per
bedrijfstak aan hoe groot die sector is, en bij welk percentage bedrijven een concurrentiebeding
gehanteerd wordt, de tweede tabel geeft weer welk percentage van de werknemers in de
betreffende branche werkt, en hoeveel werknemers onder een concurrentiebeding vallen.

Tabel 3.4 Voorkomen van concurrentiebeding bij bedrijven, naar bedrijfstak

Omvang van Percentage

de sector naar bedrijven met

aantal bedrijven*] concurrentiebeding

land/bosbouw, jacht ,visserij 1% 27%)
industrie, delfstoffen, energie 8% 35%
bouwnijverheid 7% 15%
reparatie en (detail)handel 35% 339%
horeca 8% 3%
vervoer, opslag, communicatie 5% 141%
zakelijke dienstverlening, financién 25% 40%
gezondheids- en welzijnszorg 4% 20%
overige dienstverlening 6% 64%
Totaal 100% 34%

* Exclusief overheidssector
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Tabel 3.5 Voorkomen van concurrentiebeding bij werknemers, naar bedrijfstak

Omvang van Percentage
de sector naar]  werknemers met
aantal werkenden*} concurrentiebeding
land/bosbouw, jacht ,visserij 49 36%
industrie, delfstoffen, energie 20% 20%
bouwnijverheid 8% 16%
reparatie en (detail)handel 19% 28%%)|
horeca 3% 6%
vervoer, opslag, communicatie 8% 9%
zakelijke dienstverlening, financién 17% 29%
gezondheids- en welzijnszorg 15% 9%
overige dienstverlening 5% 43%)
Totaal 100% 23%
* Exclusief overheidssector

Het concurrentiebeding komt relatief veel voor bij vervoers-, opslag en communicatiebedrijven,
hoewel slechts een vrij gering deel van de werknemers (9%) er in deze sector mee te maken
heeft. In de zakelijke-, financiéle- en overige dienstverlenging maakt ongeveer 40% (tot 60%)
van de bedrijven gebruik van het concurrentiebeding. Bovendien betreft het hier een substantieel
van de werknemers, Qok in de industrie en reparatie en (detai)hande! komt het
concurrentiebeding relatief vee! voor, zowel gerekend naar het aantal bedrijven, als naar het
aanta! werknemers. De zakelijke dienstverlening en de reparatie en (detail)handel zijn, mede
gelet op hun omvang, de sectoren waar in absolute zin het concurrentiebeding het meest voor
komt. Binnen de dienstverlening blijken met name bedrijven in de accountancy, administratie-
en adviesbureaus, automatiseringsbedrijven en bedrijven in het bank en verzekeringswezen een
concurrentiebeding te hanteren (variérend 70 tot meer dan $5% van de bedrijven).

Braniches waar het concurrentiebeding relatief weinig voorkomt zijn de gezondheidszorg, de
bouw en vooral de horeca, waar respectievelijk 20%, 15% en 3% van de bedrijven aangeeft een
concurrentiebeding te hanteren. Ook het percentage werknemers dat in deze sectoren onder een
beding valt is lager dan gemiddeld.

Cao-bepalingen

Met de invoering van artikel 7:653 BW, per 1 april ‘97, is een concurrentiebeding dat in een
collectieve arbeidsovereenkomst is opgenomen, maar niet deel uitmaakt van een individuele
arbeidsovereenkomst, niet meer geldig. Dat neemt niet weg dat regelingen in een Cao die het
sluiten of de inhoud van een concurrentiebeding regelen nog wel rechtsgeldig zijn. Volgens
7% van de geénquéteerde bedrijven zijn in hun Cao dergelijke bepalingen over een
concurrentiebeding opgenomen (zie onderstaande tabel). Daarnaast geeft 8% van de
werkgevers aan dat er in de Cao een concurrentiebeding als zo danig is opgenomen.

Hierbij moet verder worden aangetekend dat relatief veel werkgevers het antwoord op deze
vraag niet weten.
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Tabel 3.6 Bepalingen in de Cao over concurrentiebeding

wel concurrentie| geen concurrentie Totaal

beding beding

beding in Cao 26% 0% 8%
bepalingen over beding in Cao 15% 3% 7%
geen bepalingen in Cao 27% 73% 59%
weet niet/onbekend 33% : 23% 26%
Totaal 100% 100% 100%

Uit de tabel blijkt verder dat van de bedrijven en instellingen met een concurrentiebeding zo'n
40% (26% + 15%) aangeeft dat er in de Cao iets over het beding is opgenomen. Een kwart
geeft aan dat er in hun Cao een concurrentiebeding is opgenomen. Dit zijn voornamelijk
bedrijven in de zakelijke dienstverlening en de handel en reparatiesector, maar ook relatief veel
bedrijven in de landbouwsector en de sector vervoer en communicatie. Daarnaast geeft nog
eens 15% van de bedrijven met een concurrentiebeding aan dat er in de Cao bepalingen
omtrent de vorm of inhoud van een eventueel beding zijn opgenomen.

Categorieén werknemers

Zoals gezegd hanteren (met name grotere) bedrijven het concurrentiebeding vaak niet voor
alle werknemers, maar voor bepaalde categorieén en/of functies. In onderstaande tabel staat
een overzicht van de mate waarin bedrijven concurrentiebedingen hanteren ten aanzien van
bepaalde categorieén personeel.

Tabel 3.7 Percentage bedrijven met concurrentiebeding naar type functie

Percentage met|

concurrentiebeding

Ontwerpers, R&D-personeel 60%
Automatiseringspersoneel 39%
Verkooppersoneel 37%
(Para-)medisch personeel 28%
Techn./fin./jur. Specialisten ' 26%
Administratief personeel 24%
Productiepersoneel 17%
Overig 19%

Het blijkt dat meer dan de helft (60%) van de bedrijven met ontwerp- of onderzoeks-
medewerkers, voor deze functiegroep een concurrentiebeding hanteert. Ook bij automatiserings-
en verkooppersoneel komt een concurrentiebeding relatief vaak voor, respectievelijk bij 39% en
37% van de bedrijven die dergelijk personeel in dienst heeft.

Naast de aard van de functie is wellicht ook het type arbeidscontract van invioed op het al dan
niet hanteren van een concurrentiebeding. Om dit na te gaan is aan de werkgevers enerzijds
gevraagd welke typen arbeidscontracten in het bedrijf voorkomen, en anderzijds bij welke van
die contracten het concurrentiebeding voorkomt. Zie onderstzande tabel.
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Tabel 3.8 Percentage bedrijven met concurrentiebeding naar type contract

Percentage met

concurrentiebedin
Vast contract 389%
Tijdelijk contract 32%
Oproepcontract 99,
Uitzendcontract 1%

Uit de tabel blijkt dat het hanteren van een concurrentiebeding in ongeveer gelijke mate
voorkomt bij vaste als bij tijdelijke contracten. Rond eenderde van de bedrijven die werknemers
heeft met vaste of tijdelijke contracten hanteert daarvoor een concurrentiebeding. Bij
oproepcontracten wordt relatief minder vaak een concurrentiebeding gehanteerd; 9% van de
bedrijven die dergelijke contracten hanteren. Overigens geeft van alle bedrijven 12% aan te
werken met oproepcontractanten. Dit betreft onder andere schoonmaakbedrijven. Hoewel het
volgens de thans geldende vergunningsvoorwaarden voor uitzendarbeid niet toegestaan is
medewerkers met een uitzendcontract te belemmeren in het aanvaarden van een andere
betrekking, geeft 1% van de bedrijven die met uvitzendkrachten werkt, aan hiervoor wel een
concurrentiebeding te hanteren. Dit betreft niet een bepaald type bedrijven, maar allerlei
bedrijven die uitzendkrachten inhuren.

Ook bij werknemers die in deeltijd werken komen concurrentiebedingen voor. Van de bedrijven
met een concurrentiebeding voor (een deel van) het personeel, hanteert iets meer dan de helft
(549%) ook een concurrentiebeding bij deeltijdcontracten.

Om na te gaan of bedrijven het concurrentiebeding voornamelijk hanteren bij werknemers
met hogere inkomens, is aan de werkgevers gevraagd bij welke inkomensklassen in hun
organisatie een concurrentiebeding voorkomt. Uit de onderstaande tabel blijkt dat
concurrentiebedingen bij alle inkomensniveaus voorkomen.

Tabel 3.9 Vanaf welke inkomensklasse* komt concurrentiebeding voor?

Bedrijven met|

concurrentiebedin

onder f 40.000,- 39%
vanaf f 40.000,- 37%
vanaf f 60.000,- 9%
vanaf f 80.000,- 3%
vanaf f 100,000,- 2%
onbekend 10%
Totaal 100%

*  bruto-inkomen per jaar

Bij bijna 40% van de bedrijven die een concurrentiebeding hanteren, komen ook
concurrentiebedingen voor bij inkomens onder de f 40.000,-. Bij 37% van de bedrijven wordt
pas een concurrentiebeding gehanteerd bij inkomens vanaf f 40.000,-. In totaal 14%
(99%-+3%+2%) van de bedrijven hanteert alleen een concurrentiebeding bij inkomens boven

de £ 60.000,-.
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3.2‘ ~ Inhoud van de concurrentiebedingen

In deze paragraaf wordt nader ingegaan op de inhoud en de bepalingen van het
concurrentiebeding. Niet alle respondenten hebben de vragen over de inhoud van het door
hen gehanteerde concurrentiebeding volledig ingevuld. In totaal zijn van ruim 500
verschillende concurrentiebedingen gegevens verzameld. De in deze paragraaf gepresenteerde
gegevens hebben betrekking op deze bedingen, en zijn niet gewogen naar de totale populatie
vanwege dit onvolledig invullen. Er zijn echter geen indicaties dat bepaalde categorieén
werkgevers deze vragen minder vaak hebben ingevuld. De percentages kunnen dan ook als
indicatief voor de werkelijke stand van zaken beschouwd worden.

Soort activiteit
Het soort activiteit dat door het beding verboden wordt vait grofweg uiteen in vier

categorieén. In onderstaande tabel is hiervan een overzicht gegeven.

Tabel 3.10  Soort activiteit waar concurrentiebeding op van toepassing is
abs perc|

werken bij concurrent & eigen bedrijf 333 62%]|

starten

werken bij concurrent 133 ZS%L

eigen bedrijf starten 30 6%

werken bij klant, of klanten meenemen 17 3%

anders 27 5%

Totaal 540 100%

Het blijkt dat de combinatie van het werken bij de concurrent en een eigen bedrijf starten
ruimschoots de meest voorkomende bepaling is (62%). Bij nog eens een kwart (25%) van de
bedingen is uitsiuitend het 'werken bij de concurrent' de activiteit waarop het beding van
toepassing is. De bepaling dat de werknemer uitsluitend geen eigen bedrijf mag starten, komt
in 6% van de gevallen voor.

Er is ook een categorieén bedingen (3%) waarin bepalingen zijn opgenomen over het gaan
werken bij kianten of het meenemen van kianten. Hieruit blijkt, en dat wordt in de interviews
bevestigd, dat het niet alleen concurrerende bedrijven zijn die een 'bedreiging' kunnen
vormen, maar dat ook kianten personeel kunnen ‘'wegkopen' (anti-poaching). Dit doet zich
met name voor in sectoren of bij functiegroepen waar een zeer krappe arbeidsmarkt heerst
en/of sprake is van detacheringen, zoals bijvoorbeeld in de automatiserings- en
uitzendbranche (intercedenten, vestigingsmanagers). Ook wordt melding gemaakt van een
zogenaamd ’‘relatie-beding’, voor werknemers met klantcontacten. in een dergelijke beding
wordt een aantal klanten met name genoemd. De werknemer mag dus wel bij een concurrent
gaan werken, maar mag niet z'n klanten meenemen. Zowel de ‘anti-poaching’ als het ‘relatie-
beding’ zijn juridisch gesproken een ‘concurrentiebeding’, aangezien ze de werknemer
beperken om na het einde van de dienstbetrekking op zekere wijze werkzaam te zijn.

Er is tenslotte nog een categorie bedingen (5%) waarin andere, meestal concrete of specifieke,
handelingen of activiteiten worden benoemd waarop het concurrentiebec.ng van toepassing
is.

Looptijd

Na beéindiging van zijn dienstverband is de ex-werknemer voor een bepaalde looptijd aan het
concurrentiebeding gebonden. In onderstaande tabel is aangegeven wat de verdeling van
deze looptijd over de verschillende categorieén is.
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Tabel 3.11  Looptijd in jaren

abs perc
twee jaar of langer 303 56%
één tot twee jaar 190 35%
half tot &én jaar 36 7%
tot een half jaar 11 2%
Totaal 540 100%

Verreweg het grootste deel van de bedingen heeft een looptijd van twee jaar of langer (56%),
een substantieel deel (35%) heeft een looptijd van &én tot twee jaar.

Geografische relkwijdte
Een beding bevat over het algemeen ook een bepaling die aangeeft in welk geografisch
gebied de werknemer na beéindiging van zijn dienstverband het verbod op concurrerende

activiteiten geldt.

Tabel 3.12 Geografische reikwijdte

| abs perc
llandelijk 194 36%
straal van x km 114 21%
regio 79 15%j
wereldwijd 48 9%
Europa 36 7%
gemeente 24 4%
Benelux 10 2%
geen bepaling 21 4%
anders 14 3%
Totaal 481 100%

Voor het grootste deel van de bedingen geldt dat het verbod landelijk van kracht is (36%).
Ook komt vaak de bepaling voor dat de werknemer binnen een straal van een bepaald aantal
kilometers zijn activiteiten niet mag vemichten. Ook regionale (provincie, streek, werkgebied)
en wereldwijde concurrentiebedingen komen (regelmatig) voor.

Boetebepalingen
In een groot deel van de onderzochte concurrentiebedingen is een zogenaamde

boetebepaling opgenomen. Dit is het door de werkgever opeisbare bedrag in het geval het
concurrentiebeding door de werknemer overtreden wordt. Er is geen uniformiteit in de wijze
waarop de boete berekend wordt. Sommige bedingen volstaan met een bedrag ‘ineens’ als
het beding overtreden wordt, bij andere bedingen geldt een bedrag per dag of per week dat
het beding overtreden wordt, een klein aantal gebruikt een combinatie van beide
berekeningswijzen. Ook de hoogte van de boete varieert nogal, hoewel meestal uitgegaan
wordt van een uniform ‘tarief’. In een aantal gevallen wordt echter het salaris van de
werknemer als uitgangspunt voor de berekening gekozen. Een gering aantal bedingen eist de

‘geleden schade’. :
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In onderstaande tabel is een overzicht gegeven van de wijze waarop in het beding de boete
bepaald wordt en is het gemiddelde boetebedrag weergegeven.

Tabel 3.13  Wijze van berekening boete

abs|gemiddelde waarde boete
een vast bedrag ineens bij overtreding 166|f 19.500,-
een vast bedrag per dag van overtreding 165|f 1.800,-
een combinatie van beide 24|f 29.600,- (vast) f 760,- (per dag)
een vast bedrag per week van overtreding 7|f 12.400,-
een bedrag ineens op basis van salaris 9[-
anders 5]-
totaal 376

Uit de tabel blijkt dat de boete als een vast bedrag ineens of als een vast bedrag per dag de
meest voorkomende wijze van bepaling van de boete zijn. Om enig inzicht in de spreiding
van de waarden te krijgen, zijn de boetes behorende bij de eerste twee categorieén in klassen
ingedeeld. Het volgende beeld wordt dan verkregen.

Tabel 3.14 Hoogte van de boete

| abs perc
|Een vast bedrag ineens
0 tot 1.000 gulden 30 18%
1.000 tot 10.000 gulden 1 25%
10.000 tot 100.000 gulden 82 50%
100.000 gulden of meer 13 8%
totaal 166 100%
Een vast bedrag per dag
0 tot 500 gulden 18 11%
500 tot 1.000 gulden 38 23%
1.000 tot 10.000 gulden 98 60%
10.000 gulden of meer 11 7%
totaal 165 100%

Het blijkt dat voor zover de boete een vast bedrag bij overtreding van het beding is, ongeveer
de helft tussen de f 10.000,- en f 100.000,- ligt. Een vrij klein aantal (8%) komt zelfs boven
de ton boete uit. Als de boete bepaald is als een vast bedrag per dag liggen de meeste
bedragen (60%) tussen f 1.000,- en f 10.000,-. Een gering aantal bedingen (7%) liggen zelfs
boven de f 10.000,- per dag.

Uit de interviews komt naar voren dat de in concurrentiebedingen genoemde boetes soms
bewust hoog zijn gesteld omdat het beding vooral bedoeld is om in incidentele gevallen
iemand tegen te kunnen houden en niet om een ‘schadevergoeding’ te krijgen.

Combinaties van bepalingen

Bovenstaande tabellen geven een overzicht van de meest voorkomende bepalingen op zichzelf
beschouwd. Dit geeft nog geen antwoord op de vraag welke soorten concurrentiebedingen
het meest voorkomen. Elk concurrentiebeding is een combinatie van bepalingen. De vraag is
dan welke combinaties het meest gehanteerd worden. Omdat het gebruiken van alle soorten
bepalingen tot een zeer groot aantal mogelijke combinaties leidt, is besloten om drie soorten
bepalingen met elkaar te combineren. Het gaat daarbij om het soort activiteit, de looptijd en
de geografische reikwijdte van het beding. In de onderstaande tabel is aangegeven welke
combinaties van bepalingen het meest voorkomend zijn.
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Tabel 3.15 Meest véérkomende typen concurrentiebeding

Soort activiteit Looptijd Geografische reikwijdte| abs perc
werken bij conc & eigen bedrijf starten |twee jaar of langer |landelijk 75 14%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |één tot twee jaar  |landelik 42 8%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |twee jaar of langer ]straal van x km 40 7%
werken bij conc & eigen bedrijf starten ltwee jaar of langer |regio 30 6%
werken bij concurrent twee jaar of langer |landelijk 24 4%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |twee jaar of langer |wereld 22 4%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |één tot twee jaar  |straal van x km 20 4%
werken bij concurrent &én tot twee jaar  |straal van xkm 17 3%
werken bij concurrent één tot twee jaar  |landelijk 16 3%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |één tot twee jaar  [regio 15 3%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |twee jaar of langer |Europa 12 2%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |één tot twee jaar  |Europa 11 2%
werken bij concurrent één tot twee jaar  [regio 10 2%
werken bij conc & eigen bedrijf starten |twee jaar of langer [geen bepaling 10 2%
werken bij concurrent twee jaar of langer [straal van x km 10 2%

Totaal meest vé6rkomend 354 66%

Verreweg de meest véérkomende combinatie van de drie genoemde bepalingen is het beding
dat zowel werken bij de concurrent als het starten van een eigen bedrijf verbiedt, waarbij de
looptijd twee jaar of langer is en waarbij het beding in geheel Nederland geldig is. Ongeveer
16% van alle bedingen bevat deze combinatie van bepalingen. Als tweede volgt het beding
met dezelfde bepalingen waarbij de looptijd een tot twee jaar is (9% van alle bedingen). Op
de derde plaats staan bedingen die een looptijd van twee jaar of langer hebben met een
reikwijdte die een straal van een bepaald aantal kilometers heeft. Alle combinaties bij elkaar die
in bovenstaande tabel staan vermeld, dekken ongeveer tweederde van alle onderzochte
concurrentiebedingen.

33 Alternatieven voor het concurrentiebeding

In de discussie rond het concurrentiebeding wordt wel naar voren gebracht dat het hanteren
van een zogenaamde 'geheimhoudingsbepaling’, of het terugbetalen van (een deel van) de
opleidingskosten door de vertrekkende werknemer, goede altematieven zouden zijn voor het
concurrentiebeding, omdat dergelijke constructies wel het bedrijfsbelang beschermen, maar
de arbeidsmobiliteit van werknemers niet te zeer beinvioeden. In dit onderzoek naar het
vodrkomen en de werking van het concurrentiebeding is tevens nagegaan in welke mate
dergelijke 'alternatieve' bepalingen of constructies gehanteerd worden.

Het blijkt dat 40% van alle bedrijven een 'geheimhoudingsbepaling' hanteert voor haar
werknemers, zie onderstaande tabel. Daarbij of daarnaast hanteert bijna een kwart (239%) een
zogenaamd 'verbod op nevenarbeid. Een clausule die teruggave van de opleidingskosten
regelt wordt door zo'n 15% van de bedrijven gehanteerd. Dit is met name relevant bij (jonge)
werknemers die kort in dienst zijn en die na een interne opleiding weer weg willen, zo blijkt uit
de interviews, 5% Van de bedrijven geeft aan afspraken te maken met andere werkgevers
omtrent het niet 'wegkopen' van elkaars personeel. Vanuit de interviews is naar voren
gekomen dat dit onder andere voorkomt in de industrie, binnen bepaalde ketens van
bedrijven, en bij vrij specialistische bedrijven in een kleine sector. Uit de onderzoeksgegevens
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blijkt verder dat grotere bedrijven relatief vaker (ook) andere constructies hanteren, in
vergelijking met de kleine bedrijven (1 tot 10 werknemers).

Tabel 3.16 Mate van véérkomen van alternatieven, bij bedriven met en zonder
concurrentiebeding

Bedrijven met|  Bedrijven zonder Alle bedrijven

concurrentiebeding| concurrentiebeding
geheimhoudingsbepaling 74% 20% 40%
verbod op nevenarbeid 52% 7% 23%
teruggave opleidingskosten 27% 9% 16%
afspraken met andere werkgevers 11% 2% 6%

Overigens blijkt uit de bovenstaande tabel tevens dat de genoemde alternatieve constructies in
de praktijk vaak in combinatie met een concurrentiebeding gehanteerd worden. Bedrijven met
een concurrentiebeding maken namelijk aanzienlijk vaker gebruik van dergelijke constructies
dan bedrijven die (ook) geen concurrentiebeding hanteren. Dit heeft waarschijnlijk er mee te
maken dat deze bedrijven minder 'gevoelig' of ‘kwetsbaar' zijn voor het vertrek van
(gespecialiseerd) personeel. Anderzijds lijkt uit bovenstaande tabel ook de conclusie getrokken
te kunnen worden dat de genoemde constructies door bedrijven niet echt als alternatief voor
het concurrentiebeding gezien worden.

Dit wordt bevestigd in de onderstaande tabel, waarin de antwoorden worden weergegeven
op de vraag aan werkgevers 'Zijn er volgens u andere maatregelen mogelijk, als alternatief voor

het concurrentiebeding, om de belangen van de organisatie te beschermen?

Tabel 3.17 __ Alternatieven voor concurrentiebeding, volgens werkgevers

Bedrijven met Bedrijven zonder, Alle

concurrentiebeding| concurrentiebeding| bedrijven

geen geschikte altematieven 67% 31% 44%
geheimhoudingsbepaling 23% 23% 23%
teruggave opleidingskosten 7% 149% 119%
goed personeelsbeleid, werkg/werkn-relatie 0% 6% 4%
goede beloning 2% 2% 2%
duidelijke afspraken 0% 1% 1%
andere aiternatieven 2% 7% 5%
weet niet 5% 26% 18%
Totaal 100% 100% 100%

Het blijkt dat tweederde (67%) van de bedrijven die een concurrentiebeding hanteert,
hiervoor geen geschikte alternatieven ziet. Bijna een kwart (23%) van alle bedrijven ziet de
'‘geheimhoudingsbepaling’, en ongeveer 11% het terugbetalen van opleidingskosten, wel als
mogelijk alternatief voor het concurrentiebeding. Van de bedrijven die deze twee constructies
als alternatief ziet, hanteert tussen de tweederde en driekwart ook daadwerkelijk een
terugbetalingsregeling of een geheimhoudingsbepaling.

Voor het overige worden door een kleine groep werkgevers diverse zaken genoemd die te
maken hebben met een goede 'werkrelatie' tussen werkgever en werknemer. Daarbij noemen
bedrijven die geen concurrentiebeding hanteren vaker een ‘goed personeelsbeleid’ en een
‘goede werkgever/werknemer-relatie’.

Hoewel zaken die in de arbeidsvoorwaardelijke sfeer liggen misschien niet direct als
alternatieven voor het concurrentiebeding worden gezien, blijkt zowel uit de interviews met
werkgevers als werknemers dat salariéring en secundaire arbeidsvoorwaarden minstens zo
belangrijke instrumenten en voorwaarden zijn om goed personeel 'vast te houden'.



22

4 DE WERKING VAN HET CONCURRENTIEBEDING

Alvorens de vraag aan de orde komt of het concurrentiebeding een remmende werking heeft
op de arbeidsmobiliteit van werknemers (paragraaf 4.2), en hoe vaak werkgevers en
werknemers in verband met (een dreigende) overtreding van het concurrentiebeding naar de
rechter zijn gestapt (paragraaf 4.3), wordt om te beginnen in paragraaf 4.1 ingegaan op het
belang van werkgevers om een concurrentiebeding te hanteren.

4.1 Het werkgeversbelang

In algemene zin hanteren werkgevers een concurrentiebeding om ‘ongeoorioofde
concurrentie' tegen te gaan. Daarmee wordt meestal gedoeld op de situatie die ontstaat
indien een werknemer naar een concurrent gaat of een eigen bedrijf start, met medeneming
van een aantal (belangrijke) klanten en/of gespecialiscerde kennis van het bedrijf of
produktieproces.

Aan zowel bedrijven met, als bedrijven zonder een concurrentiebeding is de vraag voorgelegd

wat voor hen de reden is (zou zjn) in (een deel van) de arbeidscontracten een
concurrentiebeding op te nemen. Onderstaande tabe! geeft een overzicht van de antwoorden.

Tabel 4.1 Reden opnemen concurrentiebeding, voor bedrijven met en zonder beding

Bedrijven met| Bedrijven zonder, Alle

concurrentiebeding| concurrentiebedingt  bedrijven

werknemer heeft contact met klanten werkgever 84% 35% 539
werknemer heeft toegang tot bedrijfsgeheimen 65% 31% 44%
organisatie werkt met eigen methode 37% 22% 2896
werknemer is van grote waarde 38% 19% 26%
door organisatie in werknemer geinvesteerd 37% 16% 23%
om afzetmarkt af te schermen 27% : 15% 19%
mogelijkheid schadevergoeding garanderen 7% 5% 5%

_ |er is geen reden 0% 796 4%

*  De percentages tellen niet op tot 1009 omdat er meerdere antwoorden mogelijk waren. Gemiddeld
noemen bedrijven Met een concurrentiebeding bijna drie van de in de tabel gencemde redenen.

Het 'risico' van 'het meenemen van klanten' door (ex-)werknemers wordt door bedrijven het
meest genoemd als reden om een concurrentiebeding in te stellen. Meer dan de helft van de
bedrijven noemt deze reden, terwijl dat percentage bij bedrijven die een concurrentiebeding
hanteren zelfs 849% is. Uit de interviews komt naar voren dat dit met name speelt in sectoren
waarin een werknemer vrij eenvoudig (zonder veel investeringen) voor zichzelf kan beginnen.
Het gaat vooral om verkooppersoneel, managers, ‘adviseurs' en middenkader.

Als tweede en derde reden wordt genoemd dat bepaalde werknemers toegang hebben tot
'bedrijfsgeheimen’, of dat het bedrijf werkt met ‘eigen methode'. Respectievelijk tweederde en
ruim eenderde van de bedrijven met een concurrentiebeding geeft aan dat dit een van de
redenen is een concurrentiebeding te hanteren.
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Uit de interviews blijkt dat het de werkgevers er hierbij met name om gaat om (specialistische)
kennis te beschermen, zoals bijvoorbeeld niet-patenteerbare zaken, zoals produktieprocessen.
Dit doet zich met name voor in bedrijven en sectoren waarin sprake is van Research &
Development, en bij specialistische functies, of middenkader dat betrokken is bij het
produktieproces. Het wegvloeien van deze kennis wordt door veel werkgevers als bedrijfsrisico
gezien. In dit verband wordt door een werkgever ook nog gesproken over specialistische
kennis van prijzen en prijsopbouw, die bijvoorbeeld bij verkooppersoneel aanwezig is.

Verder worden als redenen voor het hanteren van een concurrentiebeding genoemd dat
bepaald werknemers, in algemene zin, van grote waarde zijn voor het bedrijf, of dat in
bepaalde werknemers is geinvesteerd (respectievelijk 38 en 37%). Tenslotte noemt een deel
van de werkgevers het beschermen van de afzetmarkt als reden.

De diverse genoemde redenen om een concurrentiebeding te hanteren kunnen globaal in

twee groepen worden verdeeld:

a) enerzijds gaat het om bepaalde werknemers die door hun kennis en/of vaardigheden van
cruciaal belang zijn voor het bedrijf. Het bedrijf wil deze werknemers aan zich binden,
waarbij het concurrentiebeding een van de instrumenten is.

b) anderzijds zijn er bepaalde werknemers die contact hebben met klanten en daar een
goede relatie mee hebben opgebouwd. Hierbij is niet zozeer de betreffende werknemer
van belang, maar de klanten die hij of zij in portefeuille heeft. Het bedrijf wil die klanten
niet kwijt.

Belang van concurrentiebeding

Omtrent de waarde die werkgevers hechten aan het concurrentiebeding, blijkt een vrij groot

verschil te bestaan tussen bedrijven die het wel en die het niet hanteren.

Tabel 4.2 Is concurrentiebeding noodzakelijk middel om belang van bedrijf te beschermen?

Bedrijven met Bedrijven zonder Totaal

concurrentiebeding] concurrentiebeding
ja 48% 13% 25%
ja, enigszins 46% 27% 34%
nee 4% 46% 31%
weet niet/onbekend 2% 14% 10%
Totaal 100% 100% 100%

Van de bedrijven die een concurrentiebeding hanteren, vindt 94% het (enigszins) een
noodzakelijk middel om bedrijfsbelangen te beschermen, terwijl van de groep die geen beding
hanteert slechts een kleine 40% dat noodzakelijk vindt. Hierbij speelt waarschijnlijk een rol dat
bedrijven zonder concurrentiebeding, zoals eerder gesteld, minder gevoelig zijn voor het
vertrek van bepaalde werknemers.

Van alle bedrijven vindt meer dan de helft het concurrentiebeding een (enigszins) noodzakelijk
middel om de belangen van het bedrijf te beschermen. Daarbij gaat het er, zo blijkt uit de
interviews, vooral om een stok achter de deur te hebben voor het geval het nodig is om 'op te
treden'.

Van de bedrijven die een concurrentiebeding hanteren, geeft 83% aan het ook een (enigszins)
adequaat middel te vinden om hun belangen te beschermen. Zie onderstaande tabel.
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Tabel 4.3 |s concurrentiebeding een adeguaat middel o bedrijfsbelangen te beschermen?

Bedrijven met Bedrijven zonder Totaall

concurrentiebeding| concurrentiebeding
ja, een adequaat middel 26% 12% 16%
ja, enigszins adequaat 57% 29% 39%
nee, niet adequaat 11% 33% 25%
weet niet/onbekend 6% 28% 20%
Totaal 100% 100% 100%

Uit de interviews komt naar voren dat de effectiviteit van het concurrentiebeding volgens de
werkgevers echter vooral zit in de preventieve werking die er van uit gaat, en in mindere mate
in het werknemers er daadwerkelik van weerhouden te vertrekken. Een deel van de
werkgevers stelt dat als iemand echt weg wil, dat ze dan de betrokkene niet kunnen
tegenhouden. Een ander deel zal er in dat geval dan toch alles aan doen om de betreffende
werknemer aan het concurrentiebeding te houden.

4.2 Remmende werking van het concurrentiebeding

Een belangrijke aanleiding voor het instelien van de MDW-werkgroep Concurrentiebeding en het
uitvoeren van dit onderzoek, is de vraag of het concurrentiebeding leidt tot een belemmering
van de arbeidsmobiliteit'. In deze paragraaf wordt nader ingegaan op de vraag of het
concurrentiebeding een remmende of beperkende werking heeft op het zoekgedrag en de
arbeidsmobiliteit van de werknemers die aan een beding gebonden zijn.

Om vast te stellen of, en in welke mate, er sprake is van een remmende werking van het

concurrentiebeding, wordt onderscheid gemaakt in drie aspecten van remmende werking:

- de latente werking (het kennisaspect);
Is de werknemer op de hoogte van (de inhoud) het concurrentiebeding? Dit aspect is van
belang, aangezien er van het beding geen remmende werking kan uitgaan, indien de
werknemer niet op de hoogte is van (de inhoud) van het concurrentiebeding.

- de preventieve of passieve werking;
Laat de werknemer zich in zijn of haar zoekgedrag naar ander werk leiden door het
concurrentiebeding? Dat wil zeggen wordt specifiek gezocht naar functies of werk dat niet
onder het concurrentiebeding valt. Indien dat het geval is heeft het beding, bezien vanuit de
werknemer, een passief effect (in de zin van niet-zoeken). Vanuit de werkgever gezien is dan
sprake van een preventieve werking, immers de werknemer wordt weerhouden van een
eventuele overstap.

- de actieve werking;
Wordt de werknemer door de werkgever aan het beding gehouden, waardoor het
concurrentiebeding de werknemer concreet belemmert om van baan te veranderen.

! Zie hiervoor o.a. de nota 'Flexibiliteit en zekerheid',




Op elk van deze onderscheiden aspecten wordt hieronder nader ingegaan.

Kennis van het concurrentiebeding

Aan de werknemers die in hun huidige functie te maken hebben met een concurrentiebeding is
gevraagd in welke mate men op de hoogte is van de inhoud en eventuele juridische gevolgen
van het beding.

Tabel 4.4 Op de hoogte van inhoud en werking beding, naar zoeken en niet-zoeken

zoekend niet zoekend Totaal
volledig op de hoogte 43% 35% 36%
redelijk op de hoogte 14% 33% 31%
enigszins op de hoogte 14% 17% 16%,
niet op de hoogte 28% 15% 16%
jweet niet/onbekend 0% 1% 1%
Totaal 100% 100% 100%

Uit bovenstaande tabel komt het beeld naar voren dat werknemers zelf vinden dat zij (vrij)
goed op de hoogte zijn van het concurrentiebeding. Tweederde geeft namelijk aan redelijk tot
volledig op de hoogte te zijn. Werknemers die momenteel naar werk zoeken zijn, naar eigen
zeggen, gemiddeld nog iets vaker op de hoogte van het beding, dan zij die niet op zoek zijn naar
ander werk.

Uit de interviews blijkt echter dat het hierbij vooral gaat om de globale inhoud van het
concurrentiebeding; ‘Dat je niet bij de concurrent mag gaan werken'. De indruk bestaat dat
werknemers in het algemeen niet goed bekend zijn met de concrete inhoud van de
bepalingen ten aanzien van looptijd, reikwijdte en boete. Pas als er een concrete aanleiding is,
bijvoorbeeld als de werknemer wil overstappen naar een ander bedrijf, of overweegt een eigen
bedrijf te beginnen, wordt nagegaan wat er eigenlijk in het beding staat, en hoe strikt het beding
gehanteerd wordt.

Uit de interviews komt verder naar voren dat werknemers zich over het algemeen bij de
ondertekening van het arbeidscontract niet druk maken om het concurrentiebeding. Velen
hebben de inhoud van het arbeidscontract niet eens helemaal gelezen. Daarbij geeft een aantal
respondenten aan dat als het concurrentiebeding ter sprake kwam bij de ondertekening van het
contract, er soms mondelinge toezeggingen werden gedaan door de werkgever dat het
concurrentiebeding niet al te strikt moet worden opgevat. In de meeste gevallen wordt er dan
ook niet onderhandeld over de inhoud van het concurrentiebeding.

Op basis hiervan lijkt de conclusie gerechtvaardigd dat de remmende werking die van een
concurrentiebeding zou kunnen uitgaan 'latent' en daarom gering is, aangezien tweederde van
de werknemers in de enquéte zegt (redelijk) op de hoogte te zijn, terwijl uit de interviews blijkt
dat deze kennis zeer globaal is.

Preventieve of passieve werking

Uit paragraaf 4.7 is naar voren gekomen dat werkgevers het concurrentiebeding vooral zien als
een preventief middel. De betrokken werknemers moe: duidelijk gemaakt worden dat ze voor
het bedrijf belangrijk zijn, en dat een eventuele overstap 'schadelijke' gevolgen kan hebben. De
vraag die voorligt is of werknemers het concurrentiebeding ook als zodanig ervaren.

Aan de werknemers is een aantal stellingen voorgelegd omtrent de remmende werking van het
concurrentiebeding, waarbij men kon aangeven of die situaties wel of niet op hen van toepassing
zijn, zie tabel 4.5.
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Uit de tabe! blijkt dat het overgrote deel (75 tot 95%) van de werknemers, die te maken
hebben met een concurrentiebeding, het beding niet als belemmerend ervaart. Als reden
wordt hiervoor wordt aangedragen dat men tevreden is met de huidige baan, content is met
de primaire en secundaire arbeidsvoorwaarden, en (vooralsnog) niet van plan is naar ander
werk te zoeken. Een aantal respondenten merkt daarbij op dat ze, wanneer ze in de toekomst
wellicht naar een andere werkgever willen, ze ook heel ander werk willen doen, en dat het
concurrentiebeding dan niet van toepassing zal zijn.

Tabel 4.5 Passief of preventief remmende werking concurrentiebeding bij werknemers

ja nee| weet niet]{  Totaal

"Ik word geconfronteerd met druk van mijn werkgever om niet

te zoeken naar functies die onder het beding vallen”

zoekend 18%| 79% 4% 100%

niet zoekend 4%| 95% 1% 100%
"Vanwege het concurrentiebeding zoek ik slechts naor functies die
niet onder beding vaflen”

zoekend 18%| 75% 7% 100%
"Vanwege het concurrentiebeding zoek ik niet naar een andere| '
baan*

niet 2cekend 7%| 92% 1% 100%
"Ik heb plannen om eigen bedrijf te beginnen maar door het

concurrentiebeding wordt ik daarbij belemmerd”

zoekend 4%| 89% 7% 100%

niet zoekend 3%| 96% 1% 100%

Het blijkt op basis van de tabel dat van de werknemers die onder een concurrentiebeding
vallen, en op zoek zijn naar ander werk, 18% zich daarbij 'gedwongen’ voelt om bij het zoeken
functies die onder het beding vallen buiten beschouwing te laten. Daarnaast geeft 7% van de
niet zoekers aan niet op zoek te zijn naar ander werk, vanwege het concurrentiebeding. Zo'n 3
a 4% van de werknemers geeft aan plannen te hebben om een eigen bedrijf te starten, maar
zich daarin belemmerd te voelen vanwege het concurrentiebeding.

Bij elk van de drie stellingen blijken werknemers die op zoek zijn naar ander werk zich vaker
belemmerd te voelen dan zij die niet 'zoekend' zijn. In totaal heeft ongeveer 11% van alle
werknemers met een concurrentiebeding, een van bovengenoemde (passieve) belemmeringen
ervaren. Dat komt naar schatting neer op 2% van alle werknemers in Nederland.

Voor een deel {11%) van de werknemers die onder een concurrentiebeding vallen, heeft het
beding dus een passief remmende werking op de arbeidsmobiliteit. Afgezet tegen het totaal
van alle werknemers in Nederland is het passief of preventief remmende effect van
concurrentiebedingen gering (2%). Dat neemt echter niet weg dat het altijd nog gaat om
naar schatting 100.000 werknemers die zich door het concurrentiebeding belemmerd voelen
in hun zoekgedrag en arbeidsmobiliteit.

Actief remmende werking

Aan werknemers die de laatste vijf jaar van baan zijn veranderd en in hun vorige functie te
maken hadden met een concurrentiebeding, is gevraagd of zij bij die overstap belemmeringen
hebben ondervonden van het concurrentiebeding. Overigens werkt slechts 12% van hen
momenteel in een functie die naar hun eigen inschatting onder het beding van de vorige
werkgever valt.
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In onderstaande tabel is weergegeven in welke mate men belemmeringen heeft ervaren bij de
overstap vanuit een functie met een concurrentiebeding. De gepresenteerde cijfers dienen met
de nodige voorzichtigheid geinterpreteerd te worden, aangezien het hier nog maar om een
klein aantal respondenten gaat; namelijk werknemers die in hun vorige functie te maken
hadden met een concurrentiebeding.

Tabel 4.6 Ervaren belemmeringen als gevolg van concurrentiebeding in vorige functie

| ja nee| weet niet Totaal
|Passieve remming

"Vanwege concurrentiebeding zocht ik alleen naar 7% 91% 2% 100%
functies die niet onder beding vielen"

"Ik werd geconfronteerd met druk van vorige werkgever 10%. 88% 2% 1009
om niet te zoeken naar functies die onder het beding

vielen*

Ik had plannen een eigen bedrijf te beginnen, maar] 3% 96% 1% 100%
door concurrentiebeding werd ik daarbij belemmerd”

Actieve remming ’

"Ik werd geconfronteerd met druk van vorige werkgever, 6% 93% 2% 100%
om aangeboden baan niet te aanvaarden” :

“Een potentiéle werkgever wilde mij niet in dienst nemen 4% 94% 2% 100%
vanwege het concurrentiebeding”

In totaal geeft respectievelijk 14 en 8% van de werknemers die in hun vorige functie te maken
hadden met een concurrentiebeding, aan ten tijde van de vorige baan in een of andere vorm
passief, danwel actief geremd te zijn geweest.

Enkele andersoortige belemmeringen die in dit verband door werknemers in de interviews

hierbij genoemd worden zijn:
- dat de nieuwe werkgever iemand vanwege het concurrentiebeding niet kan detacheren in

bepaalde branches.
- dat de betrokken werknemer (voor veel geld) een advocaat heeft moeten inschakelen, om

'een en ander geregeld' te krijgen.

Aan de werkgevers is de vraag voorgelegd in hoeverre zij van oordeel zijn dat het
concurrentiebeding remmend werkt op de uitstroom bij hun bedrijf, dat wil zeggen of naar de
inschatting van de werkgever, werknemers niet weg (willen) gaan in verband met het
concurrentiebeding.

Tabel 4.7 Werk concurrentiebeding remmend op de uitstroom?

bedrijven met bedrijven zonder Totaal
concurrentiebeding]  concurrentiebeding

ja, grote remmende werking 3% 6% 5%
ja, enigszins remmende werking 20% 12% 15%
nee, alleen in uitzonderlijke gevallen 37% 20% 26%
nee, heeft totaal geen invioed 36% 28% 31%
weet niet/onbekend 5% 34% 24%
Totaal 100% 100% 100%

Zoals uit de tabel blijkt, kennen werkgevers over het algemeen een beperkte remmende
werking toe aan het concurrentiebeding. Niet meer dan 23% is van mening dat het beding in
het algemeen (enigszins) belemmerend werk. Daarnaast vindt wel 37% dat het beding in
uitzonderlijke gevallen remmend werkt op de uitstroom. Van de bedrijven die zelf een
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concurrentiebeding hanteren, vindt tensiotte zelfs ruim een derde dat het beding totaal geen
invioed heeft.

in de interviews geven de werkgevers aan dat men over het algemeen tracht er in overleg uit
te komen, en de gang naar de rechter te vermijden. Zo is er in een van de interviews zelfs
sprake van dat een werknemer met klantcontacten in overleg een deel van z'n klanten {niet de
belangrijkste) mag meenemen. Andere werkgevers geven ook aan dat het weinig zin heeft en
niet effectief is om mensen tegen hun zin vast te houden.

Hiermee wordt het beeld bevestigd dat werkgevers het concurrentiebeding vooral hanteren
om in extreme situaties een middel in handen te hebben, en dat de feitelijke reikwijdte of
toepassing ervan, en daarmee de actieve remmende werking, beperkt is.

Ook bij het aantrekken van nieuw personeel blijkt het concurrentiebeding slechts in beperkte
mate van invioed te zijn. Het overgrote deel (84%) van de bedrijven (die zelf een
concurrentiebeding hanteren) geeft aan de afgelopen 5 jaar niet te maken te hebben gehad
met een situatie waarin een potentiéle werknemer onder het concurrentiebeding van een
andere werkgever viel. Bij 10% van de bedrijven heeft die situatie zich wel voorgedaan. Bij 3%
van bedrijven heeft het concurrentiebeding bij de andere werkgever de overstap verhinderd.
Daar staat tegenover dat 7% van de bedrijven wel een werknemer heeft aangetrokken die
onder het beding van een ander bedrijf viel.

Tabel 4.8 Heeft werkgever te maken gehad met een potentiéle werknemer die gebonden
was aan beding bij ander bedrijf?

Bedrijven met

concurrentiebeding
Jia, concurrentiebeding heeft overstap tegengehouden 3%
ja, maar concurrentiebeding stond overstap niet in de weg 7%
nee, is niet voorgekomen B849%f{
weet niet/onbekend 6%
Totaal 100%

Een en ander bevestigt het beeld dat is ontstaan vanuit het werknemersonderzoek, namelijk
dat er, kijkend naar het totaal van alle bedrijven, sprake is van een geringe belemmerende
werking als gevolg van het gebruik van het concurrentiebeding, maar dat er in bepaalde
gevallen wel degelijk sprake is van een actieve belemmering van de arbeidsmobiliteit als
gevolg van het hanteren van concurrentiebedingen. De impact daarvan op de totale
arbeidsmarkt en -mobiliteit is echter gering.

4.3 Juridische procedures

Uit het voorgaande is naar voren gekomen dat de actieve belemmerende werking van het
concurrentiebeding betrekking heeft op een kieine groep werknemers. Uit de interviews komt
ook naar voren dat werkgevers het over het algemeen liever niet op een rechtszaak willen
Jaten aankomen. Bij voorkeur wordt in voorkomende gevallen in overleg met de betrokken
werknemer en eventueel ook de betrokken concurrent tot een oplossing gekomen. Daarbij kan
de druk van het concurrentiebeding en de mogelijke gang naar de rechter wel degelijk van
invioed zijn. Een juridische procedure wordt pas echt serieus in gang gezet als er geen andere
oplossingen mogelijk zijn gebleken, of men niet in goede harmonie tot een regeling is
gekomen,
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Een aantal werkgevers geeft in dit verband aan ook een‘afweging te maken van de kosten en

baten van het in gang zetten van een juridische procedure, waarbij soms ook wordt
aangegeven dat men verwacht dat de uitspraak van de rechter in het voordeel van de

werknemer zal zijn. Een respondent geeft aan niet naar de rechter te stappen, omdat dat

volgens hem gelijk staat aan een 'Russische roulette’, omdat op voorhand niet is in te schatten

welke uitspraak de rechter zal doen.

Een en ander leidt er mede toe dat er, in vergelijking met het aantal bedrijven dat een
concurrentiebeding hanteert, er relatief weinig juridische procedures worden aangespannen.
Zoals uit onderstaande tabel blijkt, heeft 5% van de bedrijven met een concurrentiebeding
voor (een deel van) het personeel, de laatste vijf jaar juridische stappen gezet om een
(ex)werknemer te vorderen de bepalingen van het beding na te komen. Dit komt naar
schatting neer op zo'n 5.000 bedrijven.

Tabel 4.9 Juridische stappen gezet om werknemer te vorderen het concurrentiebeding na te

komen :
1 tot 10 wn. 11 tot 100 wn.| 100 en meer wn. Totaal
ja 4% 6% 12% . 5%
nee 92% 89% 85% 91%
weet niet/onbekend 4% 5% 3% 4%
Totaal 100% 100% 100% 100%

Het feit dat grotere bedrijven vaker een rechtszaak aanspannen dan kleine bedrijven kan
mogelijk worden verklaard uit het feit dat er zich, gelet op het aantal werknemers, ook meer
overtredingen kunnen voordoen, en mogelijk ook doordat grote bedrijven meer (juridische)
capaciteit en ondersteuning hebben dan kleine bedrijven, om een dergelijke procedure in
gang te zetten.

Overigens is van de bedrijven die geen concurrentiebeding hanteert, de afgelopen vijf jaar ook
1% naar de rechter gestapt, om te voorkomen dat een werknemers voor zichzelf of bij een
concurrent ging werken.

Zoals uit de volgende tabel blijkt Ziet een deel van de werkgevers bewust af van juridische
stappen, indien een werknemer het concurrentiebeding overtreedt. Diverse overwegingen
spelen hierbij een rol. Wat echter vooral opvalt is het grote aantal werkgevers (ruim driekwart)
dat aangeeft dat er de laatste vijf jaar geen overtreding van het beding heeft plaatsgevonden.
Een mogelijke verklaring hiervoor is dat men bij het vertrek van een werknemer waarbij het
bedrijf geen schade of hinder van het vertrek ondervindt, dit niet zal beschouwen als een
overtreding van het concurrentiebeding. Ook als was de betreffende werknemer in principe
wel gebonden aan het beding.
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Tabel 4.10 Wel of geen juridische stappen na overtreding concurrentiebeding?

bedrijven met
concurrentiebeding
Jia, juridische stappen 5%
nee, organisatie leed geen directe schade 8%
nee, waren geen bezwaren 1%
nee, naar verwachting nietigverklaring 1%
nee, slechts concurrentiebeding in uitzonderlijke 1%
gevallen
nee, overleg met andere werkgever 2%
nee, om een andere reden 2%
nee, is niet voorgekomen 78%
weet niet/onbekend 1%
totaal . 100%

Niet alleen de werkgever kan naar de rechter gaan, ook een werknemer kan (bijvoorbeeld in
kort geding, of bij voorlopige voorzieningsprocedure) om matiging of vernietiging van het
beding vragen. Het komt volgens de geénquéteerde werkgevers echter slechts sporadisch voor
dat een van de werknemers bij de rechter vernietiging of matiging van het concurrentiebeding
vordert.

Tabel 4.11 Heeft afgelopen 5 jaar een werknemer om vernietiging/matiging van het
concurrentiebeding gevraagd bij de rechter?

| 1 tot 10 wn. 11 tot 100 wn. 100 en meer wn. Totaal

ja 0% 2% 7% 0%
nee 96% 92% 20% 96%
weet niet/onbekend 49 6% 4% 4%
Totaal 100% 100% 100% 100%

Gelet op het vrij geringe aantal rechtszaken waar werkgevers en werknemers rnelding van
maken, heeft het onderzoek slechts beperkte informatie opgeleverd omtrent het verioop en de
uitkomst van de juridische procedures in verband met het concurrentiebeding. Overigens
speelden bij ongeveer de helft van de gevallen ook andere (arbeids)conflicten een rol.

Op basis van de enquéte onder werkgevers en de interviews onder werknemers bestaat de
indruk dat er, indien het tot een rechterlijke uitspraak komt, er over het algemeen geen
matiging of vernietiging van het concurrentiebeding plaats vindt. In een aantal gevallen, zo
blijkt uit de interviews, heeft dit als consequentie dat de ex-werknemer een jaar lang zijn
bercep niet mag uitoefenen. In die gevallen is er dus wel degelijk sprake geweest van een
belemmerende werking op de arbeidsmobiliteit van betrokken werknemers.
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KONINKLIJKE BOODSCHAP
Aan de Tweede Kamer der Staten-Generaal

Wij bieden U hiernevens ter overweging aan een voorstel van wet
houdende vaststelling van titel 7.10 (arbeidsovereenkomst) van het
nieuw Burgerlijk Wetboek.

De toelichtende memorie (en bijlagen) die het wetsvoorste! vergezelt,
bevat de gronden waarop het rust. '

En hiermede bevelen Wij U in Godes heilige bescherming.

‘s-Gravenhage, 7 oktober 1993 Beatrix

VOORSTEL VAN WET

Artikel 653

1. Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze
laatste wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de
overeenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn, is slechts geldig, indien
de werkgever dit schriftelijk is overeengekomen met een meerderjarige
werknemer.

2. De rechter kan zulk een beding geheel of gedeeltelijk vernietigen op
grond dat, in verhouding tot het te beschermen belang van de
werkgever, de werknemer door dat beding onbillijk wordt benadeeld.

3. Aan een beding als bedoeld in lid 1 kan de werkgever geen rechten
ontlenen, indien hij wegens de wijze waarop de overeenkomst is
geéindigd, schadeplichtig is.

4. Indien een beding als bedoeld in lid 1 de werknemer in belangrijke
mate belemmert om anders dan in dienst van de werkgever werkzaam te
zijn, kan de rechter steeds bepalen dat de werkgever voor de duur van de
beperking aan de werknemer een vergoeding moet betaien. De rechter
stelt de hoogte van deze vergoeding met het oog op de omstandigheden
van het geval naar billijkheid vast; hij kan toestaan dat de vergoeding op
de door hem te bepalen wijze in termijnen wordt betaald. De vergoeding
is niet verschuldigd, indien de werknemer wegens de wijze waarop de
overeenkomst is geéindigd, schadeplichtig is.

Tweede Kamer, vergaderjaar 1993-1994, 23 438, nrs. 1-2 15
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Nr. 3 MEMORIE VAN TOELICHTING

Artikel 653

in het aan de Sociaal-Economische Raad voorgelegde ontwerp werd
het concurrentiebeding nog geregeld door artikel 656, dat een afzonder-
lijke afdeling vormde. De bepaling is overgebracht naar de afdeling met
betrekking tot de bijzondere bedingen,

De thans geldende regeling van het concurrentiebeding in artikel
1637x is evenals in het voorontwerp (artike! 7.10.4.5), behoudens enkele |
tekstwijzigingen overgenomen.

In het eerste lid zijn de grenzen waarbinnen het concurrentiebeding
kan worden aangegaan wat nauwer getrokken dan in de huidige wet. Een
concurrentiebeding is een beding van een zo persoonlijk karakter, dat
bovendien zo’n inbreuk de vrijheid van de werknemer na het einde van
de arbeidsovereenkomst inhoudt, dat het met de werknemer persoonilijk
aangegaan behoort te worden, Daarom is, evenals in het voorontwerp,
de mogelijkheid om het beding bij reglement aan te gaan geschrapt.
Verder is de redactie van het artikel enigszins gewijzigd om tot
uitdrukking te brengen dat het concurrentiebeding — schriftelijk-overgen-
gekomen moet worden tussen werkgever en werknemaer en niet geldig is
als het in een collectieve arbeidsovereenkomst is opgenomen, maar geen
deel uitmaakt van de individuele arbeidsovereenkomst.

In het tweede lid is, evenals in het voorontwerp maar anders dan in het
aan de Sociaal-Economische Raad voorgelegde ontwerp, de toevoeging
dat de rechter het concurrentiebeding kan vernietigen «hetzij op
vordering van de arbeider, hetzij ingevolge diens daartoe strekkend
verweer in een geding» vervallen. Zij zijn overbodig naast artikel 51 van
Boek 3. Het in de huidige tekst voorkomende woord «ate niet doen» is
vervangen door «vernietigen» om aan te sluiten op de regeling van de
gerechtelijke vernietiging van rechtshandelingen in de artikelen 51 e.v.
van Boek 3. Het in artikel 1637 x van het huidige wetboek voorkomende
vierde lid omtrent de rechterlijke bevoegdheid een wegens overtreding
van de concurrentieclausule bedongen schadevergoeding te matigen was
in 1907 onontbeerlijk, omdat in de algemene regeling van het straf-
beding in de artikelen 1340 e.v. geen algemene matigingsbevoegdheid
voorkwam. Deze lex specialis wordt niet meer opgenomen. De nieuwe,
algemene regeling in artikel 94 van Boek 6, die zowel het boete-element
als het element van de vooraf gefixeerde schadevergoeding betreft, kan
toepassing vinden. De zinsnede averplicht is tot vergoeding van schade»
is vervangen door «schadeplichtig is».

Tweede Kamer, vergaderjaar 1993-1994, 23 438, nr. 3 35
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BIJLAGE 2 POPULATIE EN RESPONSVERDELING WERKGEVERS-
ENQUETE

Verdeling van de populatie en netto-respons over branches

Branche Populatie Respons

land/bosbouw, jacht ,visserij 13233] 4% 42 2%
industrie, delfstoffen, energie 27658 8% 378 21%
bouwnijverheid 24738 7% ' 86 5%
reparatie en (detail)handel 102557 29% 384 22%
horeca 20672 6% 68 4%
vervoer, opslag, communicatie 16423 5% N 5%
zakelijke dienstverlening, financién 134045 38% 486 27%
gezondheids- en welzijnszorg 4760 1% 175 10%
overige dienstverlening, overig 12956 4% 76 4%
Totaal 357042 100% 1786] 100%

Bij het samenstellen van de bruto-steekproef is besloten in de sectoren zakelijke dienstverlening,
(detail)handel, industrie en gezondheidszorg een relatief grote steekproef te trekken. Dit heeft tot
gevolg dat ook in de netto-respons deze sectoren sterker zijn vertegenwoordigd. De
betrouwbaarheid van de uitspraken omtrent het véérkomen van het concurrentiebeding in deze
sectoren neemt daarmee toe.

In de analysefase is deze 'vertekening' gecorrigeerd door de enquéteresultaten terug te wegen
naar de verdeling in de populatie.
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BIJLAGE 3 OVERZICHT GEINTERVIEWDE WERKGEVERS EN
WERKNEMERS

Werkgevers

type bedrijf of sector

concurrentiebeding of alternatief

juridische stappen of niet

groot of klein bedrijf

Uitzendbureau

concuirentiebeding

juridische stappen

grootteklasse 3
500 werknerners

Verzekeringsmaatschappij

concurrentiebeding

juridische stappen

grootteklasse 3
480 werknemers

Personeel en orgariisatie concurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 2
instelling 90 werknemers
Facilitaire dienstverlening concurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 3
8500 werknemers
Financiéle dienstverlening | concurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 3
3500 werknemers
Softwarebedrijf conicurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 3
3500 werknemers
Zakelijke (medische) concurrentiebeding juridische stappen groottekiasse 3
dienstverlening 165 werknemers
Wasserij concurrentiebeding juridische stappen groottekiasse 3
300 werknemers
Gieterij, retaalindustrie concurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 3
110 werknerners
Zaad veredeiingsbedrijf concurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 3
450 werknemers
Industrieel concurrentiebeding juridische stappen grootteklasse 3
Assurantiekantoor 198 werknemers

Effectenbank, financiéle
dienstverlenirig

concurreritiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 1
18 werknemers

Bedrijf in de
rmetaalindustrie

concurrentiebeding

geen juridische stappen

groottekiasse 3
365 werknemers

Softwarebedrijf

concurrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 3
4500 werknemers

Horecabedrijf (catering)

concurrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 3
650 werknemers

Arbo dienstverlening

concurrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 3
150 werknemers

Metaalindustrie

concurrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 3
700 werknemers

Koeriersdienst

coricurrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 3
1285 werknemers

Tandartspraktijk

concurrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 1
4 werknemers

Schoonmaakbedrijf

concutrentiebeding

geen juridische stappen

grootteklasse 3
640 werknemers

Schoenenzaak

alternatieve constructies

geen juridische stappen

groottekfasse 1
B werkriemers

Congrescentrum/restayrant

alternatieve constructies

geen juridische stappen

grootteklasse 3
130 werknerners

Scheepsreparatie bedrijf

alternatieve constructies

geen juridische stappen

grootteklasse 2
105 werknerners

Carrosseriefabriek

alternatieve constructies

geen juridische stappen

groottekiasse 3
109 werknerners

Aannemingsbedrijf

alternatieve constructies

geen juridische stappen

grootteklasse 2
22 werknerners

Onderhoud een aanleg van
klirnaatbeheersingsystemen

altematieve constructies

geen juridische stappen

grootteklasse 3
150 werknierners

Softwarebedrijf

alternatieve constructies

juridische stappen

grootteklasse 3
504 werknerners

Bejaardencentrum

alternatieve constructies

geen juridische stappen

grootteklasse 2

Soltwarebedrijf

alternatieve constructies

geen juridische stappen

grootteklasse 2
34 werknemers

Autoleasebedrijf

alternatieve constructies

juridische stappen

groottekiasse 3
485 werknerners
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Werknemers
beroep/functie type bedrijf belemmerend? juridische procedure
of niet
Adviseur interim management en project | belemmerend zelf een juridische
bureau procedure
meegemaakt
Commercieel medewerker | distributie en verkoop van belemmerend zelf een juridische
grondstoffen voor plastic procedure
meegemaakt
Hoofd inkoop veilingbedrijf belemmerend juridische procedures
in het bedrijf gezien
Director of international softwarebedrijf enigszins belemmerend | zelf een juridische
Sales procedure
meegemaakt
Trainer-consultant management-adviesbureau belemmerend zelf juridische
stappen meegemaakt
Consulting en marketing ontwerpen tentoonstellingsdecors | belemmerend zelf juridische

en reclamedecors

stappen meegemaakt

Wetenschappelijk
onderzoeker

onderzoeksinstituut

niet belemmerend in zijn
geval

geen juridische
stappen, anders wel
belemmerend

Verpleegster thuiszorg belemmerend juridische stappen in
het bedrijf gezien

Logistiek manager softwarebedrijf belemmerend geen juridische
stappen

Milieuadviseur milieubeleids-adviesbureau belemmerend juridische stappen in
het bedrijf gezien

Hoofd Drukkerij grafische industrie niet belemmerend geen juridische
stappen

Senior vertegenwoordiger | technische groothandel niet belemmerend geen juridische
stappen

Testadviseur

automatisering/
softwarebedrijf

niet belemmerend

juridische stappen in
het bedrijf gezien

Produktiemanager suikerverwerkingsindustrie niet belemmerend geen juridische
stappen
Operationeel assistent petrochemische industrie niet belemmerend geen juridische
stappen
Produktiemedewerker produktie van polyesterkappen niet belemmerend juridische procedure
in het bedrijf gezien
Ontwerper op de elektrotechnische defensie sector | niet belemmerend geen juridische
ontwikkelingsafdeling stappen
Vertegenwoordiger/ produktie reclameborden enigszins belemmerend | geen juridische
verkoper stappen
Systeemanalist automatiserings- enigszins belemmerend | juridische procedures
branche in het bedriif gezien
Incident manager telefoondiensten enigszins belemmerend | geen juridische
stappen
Assistent chef werkplaats autodealer enigszins belemmerend | geen juridische
stappen
Business analist marktonderzoeksbureau enigszins belemmerend | juridische stappen

gezien in het bedrijf

Commercieel manager

vastgoedbedrijf

enigszins belemmerend

geen juridische

stappen

Vestigingsdirecteur arbeidsbureau enigszins belemmerend | geen juridische
stappen

Vestigingsassistente uvitzendbureau enigszins belemmerend | geen juridische
- stappen

Adviseur informatie en enigszins belemmerend | geen juridische
automatiseringsbureau stappen

Bedrijfseconomisch staalbedrijf geen concurrentiebeding | geen juridische
medewerker meer stappen

Postbesteller postkantoor alleen verbod op juridisch advies

nevenarbeid ingewonnen

PR-medewerker televisiestation nooit concurrentiebeding | geen juridische

gehad stappen

Scheepswerktuigkundige

oliemaatschappij

alleen bedrijfspolitiek

geen juridische’
stappen
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BIJLAGE 4 CASE-VERSLAGEN WERKGEVERS

In deze bijlage is een aantal verslagen opgenomen van de interviews die met werkgevers zijn
gehouden. Het gaat hier om geanonimiseerde verslagen, waarin de respondenten zoveel
mogelijk zelf aan het woord worden gelaten. Bij de selectie van de case-verslagen die in deze
bijlage zijn opgenomen is getracht een zo gespreid mogelijk beeld te geven van de ervaringen
en opvattingen van werkgevers over het concurrentiebeding. Zie voor de selectie en verdeling
van de interviewrespondenten ook hoofdstuk 2.

Werkgever A

Bedrijf in de zakelijke dienstverlening met concurrentiebeding en ervaring met
juridische stappen

Wat zijn de specifieke belangen van het bedrijf die beschermd dienen te worden? A
Doordat de werknemers met klanten een band hebben, kunnen werknemers klanten
meenemen indien betrokken werknemer vertrekt. Dit heeft te maken met het feit dat men
werkt met exclusieve alleenvertegenwoordiging voor een produkt. Met behulp van een
concurrentiebeding wil men het relatienetwerk maar ook de opgebouwde kennis van een
werknemer beschermen en voorkomen dat de kennis en klanten bij de concurrent terecht
komen.

Het bedrijf maakt geen uniek produkt, dus geheimhouding van methoden en technieken
speelt minder. Dit komt ook omdat men veel in opdracht van derden maakt en er geen
patenten of octrooien van het bedrijf zijn. Wel heeft iedere werknemer een zwijg- en
geheimhoudingsplicht, maar dat ziet men meer als een ‘gentlemen’s agreement’ dat niet echt
hard gemaakt kan worden.

Het gaat de werkgever dus vooral om de contacten met klanten en het meenemen van
klanten naar een concurrent . Op het moment dat een overstap van een werknemer naar een
concurrent duidelijk omzet kost voor het bedrijf is het ongeoorloofd.

De inhoud van het concurrentiebeding

Er is een onderscheid in 2 typen gemaakt, omdat de contacten bij de management functies
veel crucialer en meer op het eindniveau (de klant) liggen. Op management niveau zijn er ook
contacten buiten Nederland, voor het middenkader niveau geldt dat niet. De looptijd van 2
jaar ziet deze ondernemer als een maatschappelijke aanvaarde termijn die overigens altijd in
onderhandelingen nog verlaagd kan worden. Of een werknemer uiteindelijk aan het beding
wordt gehouden verschilt ook per type. Voor het middenkader niveau zal het minder strikt
gehanteerd worden dan voor het management niveau.

De werking van het concurrentiebeding in de praktijk

Voorzover de respondent weet vormt het concurrentiebeding geen belemmering om over te
stappen. Als werknemers willen overstappen riaar een concurrent, komt men daar in overleg
meestal wel uit. De respondent noemt een vooroeeld waarin het beding werd gematigd, maar
er voor de werknemer die naar een concurrent ging wel een beperking bleef in de
werkzaamheden die hij/zij daar mocht uitvoeren.

De respondent heeft bij dit bedriff nog nooit meegemaakt dat potentiéle werknemers die
door het beding weigeren dit contract te ondertekenen/het eruit onderhandelen meegemaakt
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(bij 2 andere bedrijven wel). De respondent denkt dat veel werknemers zich bij het tekenen
van het contract niet echt realiseren waar ze precies voor tekenen of dat ze het gevoel hebben
dat het met zo’n beding wel los zal lopen.

De respondent heeft niet het idee dat werknemers zich echt belemmerd voelen, omdat de
werknemers weten dat er reéel met het beding wordt omgegaan en er in overleg wel uit te
komen.

Het is een keer voorgekomen dat het bedrijf geinteresseerd was in een werknemer van een
ander bedrijf, maar dat de betrokken werknemer als gevolg van het concurrentiebeding de

overstap hiet gemaakt heeft.

Juridische stappen

De werkgever en een werknemer zijn ooit verwikkeld geweest in een juridische procedure.

De respondent vindt het probleem van een concurrentiebeding dat men nooit precies weet
hoe het in een juridische procedure zal uvitpakken. Zowel voor werkgever al werknemer is het
niet duidelijk hoe een kantonrechter over het beding zal oordelen. De respondent noemt het
oordeel van de kantonrechter ‘Russisch Roulette’.

De keer dat wel juridische stappen zijn gezet, betrof het een werknemer op een strategische
positie. De werknemers werkte 'hoog' in de organisatie, had veel contacten met klanten en
exclusieve alleenvertegenwoordigingen en kennis van alle financiéle ins en outs van de
organisatie. Deze persoon ging werken bij een rechtstreekse concurrent. Men heeft
geprobeerd de zaak in den minne te schikken, maar dat lukte niet.

Er is uiteindelijk een stap naar de kantonrechter gemaakt en die oordeelde dat de persoon zich
aan het beding moest houden en de overstap naar de concurrent dus niet mocht maken.
Zakelijk gezien was men tevreden met het resultaat, maar de respondent vindt het woord
tevreden eigenlijk niet op zijn plaats, omdat het voor beide partijen toch vervelend is om naar
de rechter te moeten stappen.

In het algemeen probeert de werkgever het zetten van jurdische stappen te voorkomen,
omdat als iemand weg wil daar een goede reden voor heeft. Men moet dus altijd een reéle
afweging maken tussen de belangen van werkgever versus werknemer. Als een werknemer
zich realiseert dat de belangen van de werkgever ook in het geding kunnen zijn, dan valt er in
overleg meestal wel uit te komen.

Er zijn naar aanleiding van deze procedure geen wijzigingen in de bepalingen van het
concurrentiebeding aangebracht. De respondent ziet ook weinig alternatieven, want als een
zaak uiteindelijk op de spits wordt gedreven dan is het toch nodig om naar een derde (de
rechter) te stappen. Wel is er een geheimhoudingsplicht en een regeling voor terugbetaling
van de opieidingskosten, maar dat staat los van een concurrentiebeding.
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in hoeverre wordt het concurrentiebeding als een noodzaak gezien?

Met het concurrentiebeding en de stap naar de rechter als potentiéle dreiging is het
makkelijker om een zaak in der minne te schikken. Daarnaast denkt de respondent dat het niet
mogelijk is om zonder sanctie een overstap naar een concurrent te voorkomen, omdat
“iedereen je dan uitlacht”. Zonder concurrentiebeding sta je als werkgever zwakker en
daarnaast zul je toch van te voren duidelijk moeten maken wat een werknemer kan
verwachten als hij ooit naar een concurrent zou willen overstappen.

Als een werknemer willens en wetens het bedrijf schade berokkent door naar een concurrent
over te stappen dan wordt er ingegrepen. Als een werknemer reéel is dan zal hij zich volgens
de respondent kunnen vinden in het beding. Het kan een belemmering zijn, maar de
respondent heeft het idee dat het wel meevalt. Ook gezien het feit dat maar één keer de stap
naar de rechter is gemaakt, geeft volgens de respondent al aan dat de belemmering wel

meevalt.
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Werkgever B

Bedrijf in de metaalindustrie met concurrentiebeding en ervaring met juridische
stappen.

De concurrentiebedingen dienen een meerledig doel. In de eerste plaats tracht de respondent de
hele specifieke know how van de gieterij te beschermen. Verder gaat het om het behoud van de
marktkennis die de verschillende werknemers hebben en om de bescherming van de afzetmarkt.

Over de inhoud van het concurrentiebeding merkt de respondent het volgende op. Het bedrijf
heeft een concurrentiebeding met specifieke bepalingen van toepassing op bepaalde categorieén
werknemers.

De reden dat als geografische reikwijdte voor Europa is gekozen is omdat het marktgebied van
de respondent heel Europa bestrijkt. Het bedrag dat in het concurrentiebeding genoemd is, is
door juristen aangegeven. Hierbij wordt ervan uit gegaan dat dit bedrag altijd door de rechter
gematigd kan worden.

Potentiéle werknemers hebben nog nooit geweigerd een arbeidsovereenkomst met de
respondent aan te gaan omdat er een concurrentiebeding in was opgenomen. Het is de ervaring
van de respondent dat het concurrentiebeding bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst
bijna geen rol speelt.

Voorzover de respondent weet vormt het concurrentiebeding geen directe belemmering voor
werknemers bij het accepteren van een andere baan. Het is echter wel mogelijk dat werknemers
bij het zoeken van een nieuwe baan indirect door het beding beinvioed worden, doordat zij geen
baan bij een concurrent maar in een andere omgeving gaan zoeken. Het is de respondent in
ieder geval nooit ter ore gekomen dat iemand zei dat hij graag weg had gewild maar dat dat niet
kon. Verder is het op grond van het beding mogelijk dat een werknemer die hierom verzoekt
dispensatie van het beding verleend wordt.

Het is maar een keer voorgekomen dat de respondent een werknemer met het
concurrentiebeding heeft beinvioed niet naar een concurrerend bedrijf over te stappen en dit
leidde tot de rechtszaak die hieronder wordt besproken.

Het is weleens voorgekomen dat een potentiéle werknemer de overstap naar het bedrijf van de
respondent niet maakte omdat die persoon gebonden was door een concurrentiebeding van een
concurrerend bedrijf. Hieraan is haast niet te ontkomen omdat de branche waarbinnen de
respondent werkzaam is, klein en specialistisch is. Wanneer iemand met bepaalde kennis gezocht
wordt komt men daarom al gauw bij een werknemer van een concurrerend bedrijf terecht. In dat
soort gevallen is het zaak dat de betrokken partijen met elkaar in overleg treden.

De werkgever en een werknemer zijn ooit verwikkeld geweest in een juridische procedure. De
respondent ging tot juridische stappen over, nadat een werknemer, ondanks het feit dat hij op
het concurrentiebeding geattendeerd was, toch naar een directe concurrent overstapte.

Normaal gesproken kan na overleg en afweging van de verschillende belangen van het
concurrentiebeding worden afgeweken. Dit geval onderscheidde zich van andere gevallen,
omdat deze werknemer ontkende aan het concurrentiebeding gebonden te zijn terwijl hij voor
de concurrent en voor dezelfde klantenkring precies dezelfde werkzaamheden ging verrichten.
Toen de werknemer ondanks de waarschuwing daadwerkelijk naar een directe concurrent
overstapte heeft de respondent zowel de (voormalige) werknemer als de concurrent aansprakelijk
gesteld. De werknemer heeft toen een kort geding tegen de respondent aangespannen om toch
direct de overstap te kunnen maken.
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Het uiteindelijke resultaat was, dat de rechter de werknemer aan het concurrentiebeding
gebonden achtte. De respondent was tevreden met deze uitspraak.

De respondent tracht te voorkomen dat juridische stappen genomen moeten worden door bij
het sluiten van de arbeidsovereenkomst de waarde van het beding en de belangen die daarmee
beschermd moeten worden duidelik aan te geven. Verder zijn er afspraken met andere
werknemers over het aannemen van elkaars werknemers.

Er zijn geen veranderingen in het concurrentiebeding opgenomen naar aanleiding van de
bovengenoemde juridische stappen.

De respondent ziet geen altematief voor het concurrentiebeding. Wanneer er slechts één
concurrent zou zijn, zouden er onderling afspraken gemaakt kunnen worden, maar dat is niet het
geval en daarom is een concurrentiebeding noodzakelijk. Zo wordt de situatie bespreekbaar en
kan er in het uiterste geval een zaak van worden gemaakt.

De respondent is de mening toegedaan dat het concurrentiebeding een afweging van de
belangen van de werknemer en de werkgever is. In het geval van hele specifieke marktkennis
(mensen van de afdeling verkoop) is een dergelijk beding noodzakelijk. Dan heb je iets specifieks
om die persoon op aan te kunnen spreken, anders dan de algemene bepalingen uit het burgerlijk
wetboek.

De respondent is van mening dat de beperking die het concurrentiebeding de werknemers
oplegt, is gerechtvaardigd. De belangen van de ondememing verdienen bescherming en de
rechter kan het beding altijd matigen.
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Werkgever C

Bedrijf in de metaalindustrie met concurrentiebeding en ervaring met juridische
stappen

De specifieke belangen die het bedrijf wil beschermen met behulp van een concurrentiebeding
zijn de leveranciers, prijsopbouw, en contacten met klanten. Het gaat met name om de
bescherming van de afzetmarkt en de verkoop. Wat ook belangrijk is zijn de kanalen waar
goedkoop kan worden ingekocht. Maar het grootste gevaar voor het bedrif is dat werknemers
klanten meenemen bij vertrek.

Het geheimhouden of beschermen van de kennis op zich speelt geen belangrijke rol. De
financiéle kant speelt een belangrijkere rol. Als er in een werknemer wordt geinvesteerd met
een cursus ,dan geldt er een terugbetalingsregeling van de studiekosten bij voortijdig vertrek
van de werknemer.

Deze respondent geeft aan dat als een werknemer de afspraken die gemaakt zijn niet nakomt
de ‘grens’ van het toelaatbare wordt overschreden. Daarbij is vooral belangrijk of een
werknemer klanten meeneemt.

De inhoud van het concurrentiebeding

Voor alle werknemers geldt een geheimhoudingsplicht. Afhankelijk van de functie van een
werknemer wordt een concurrentiebeding in het contract opgenomen. Er is een onderscheid
gemaakt in het soort concurrentiebeding op basis van de kennis die medewerkers hebben van
de klanten. Commercieel-technische medewerkers hebben meer kennis in dit opzicht dan
commercieel-administratieve medewerkers. Vandaar dat voor de eerste groep een termijn van
2 jaar geldt. Er is gekozen voor een landelijk beding, omdat het bedrijf zich vooral richt op de
Nederlandse markt.

De werking van het concurrentiebeding in de praktijk _

Het concurrentiebeding kan soms mensen aan het twijfelen brengen en weerhouden van een
overstap. Het werpt een drempel op. Maar als het aanbod mooi genoeg is, waagt de
werknemer de overstap toch wel. In harmonie wordt dan een oplossing gezocht. In overleg
met de werknemer komt men daar wel uit. In het algemeen is het ‘gentlemen agreement’ om
geen klanten mee te nemen naar de concurrent afdoende.

Potentiéle werknemers hebben nog nooit geprobeerd het beding uit het contract te
onderhandelen of hebben nog nooit geweigerd dit contract te ondertekenen. De respondent
had dit wel verwacht, maar omdat het nog nooit is voorgekomen denkt hij dat de werknemers
het beding wel als een redelijke voorwaarde in het contract zien. Hoewel de werknemers het
beding waarschijnlijk als redelijk ervaren, kan de respondent zich wel voorstellen dat het
beding een drempel kan zijn voor werknemers.

Het is een keer gebeurd dat het bedrijf was geinteresseerd in een werknemer van de
concurrent, maar door een concurrentiebeding ging een overstap niet door. Er dreigde een
kort geding, maar nadat advies was gevraagd aan een advocaat is het niet zover gekomen. De
respondent had begrip voor de situatie en is naar het bedrijf toe gegaan, omdat hij zich
verantwoordelijk voelde voor de verstoorde relatie tussen de werknemer en de werkgever.

juridische stappen
Men probeert in het algemeen problemen in overleg met de (ex-)werknemer op te lossen en
niet naar de rechter te stappen en in bijna alle gevallen lukt dit. Bovendien moet er echt
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sprake zijn van directe schade voor het bedrijf en dat is meestal niet het geval of moeilijk aan
te tonen, Op het moment dat een werknemer weggaat is er altijd overleg met die persoon om
duidelijk te krijgen wat zijn plannen zijn en naar welk bedrijf hij of zij overstapt. Men houdt er
ook niet van om gelijk naar zware middelen te grijpen en men probeert het altijd in overleg op
te lossen. De respondent noemt het concurrentiebeding ‘papieren tanden’.

Stechts in één geval is het toch tot juridische stappen gekomen. Het bedrijf is toen wel naar de
kantonrechter gestapt, omdat een ex-werknemer opeens een bedrijf op naam van zijn vrouw
had waarin hij zich richtte op klanten van het onderhavige bedrilf. De kantonrechter heeft
toen uitgesproken dat die persoon zich een jaar niet bezig mocht houden met lastechnieken
(zijn specialisatie bij het onderhavige bedrijf). In dit geval was er duidelijk sprake van schade
voor het bedrijf en dit was reden om de rechter in te schakelen. Het criterium om de stap naar
de rechter te maken is dus of er (financiéle) schade dreigt of is.

De respondent ziet het concurrentiebeding meer als ‘dreigmiddel’ vooraf dat men maar achter
de hand kan hebben mocht het nodig zijn.

De respondent ziet de geheimhoudingsplicht of terugbetaling van de opleidingskosten niet als
een alternatief voor een concurrentiebeding. Andere altematieven ziet hij niet echt. Hij noemt
nog wel een voorbeeld van een werknemer die ontslag had aangevraagd en naar een
concurrent zou overstappen en die gedurende de opzegtermijn werd overgeplaatst naar een
andere, mindere ‘gevoelige’ afdeling. Als een echt altematief ziet de respondent dit niet.

De respondent vindt het concurrentiebeding redelijk. Het beding is drempelverhogend, maar
het is wel een drempel die te nemen is. Als er in redelijkheid over te praten valt dan moet het
geen probleem vormen. Het moet niet zo ver gaan dat iedere werknemer die over wil stappen
op het beding wordt vastgepind, want werknemers moeten geen slaaf van het bedrijf worden.
Gezien de manier waarop het binnen het bedrijf wordt toegepast en de tegemoetkoming naar
de werknemers, vindt de respondent het een redelijke voorwaarde.
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Werkgever D

Arbodienst met concurrentiebeding, maar geen ervaring met juridische stappen

Bij dit bedrijf willen ze met behulp van het concurrentiebeding voorkomen dat werknemers bij
een overstap naar de concurrent klanten meenemen. Daarnaast ontwikkelt men produkten
(cursussen, beleid, preventieve maatregelen) en men wil voorkomen dat die kennis bij de
concurrent terecht komt. Het belangrijkste aspect van het beding is echter het beschermen
van de klantenkring.

Elke medewerker heeft een geheimhoudingsplicht. Aan de ene kant gaat het om persoonlijke
klantgegevens (medische gegevens) en aan de andere kant om de kennis die opgedaan is
binnen het bedrijf. De expertise die ontwikkelt wordt is hopelijk (nog) niet bij de concurrent
bekend. Deze specialistische kennis moet worden beschermd.

Als een werknemer ontslag neemt mag hij wel naar een concurrent, maar bij die concurrent
mag hij geen klanten van zijn vorige werkgever gaan benaderen. Als dat wel gebeurd is dit
ongeoorloofd. De overstap op zich is dus wel geoorloofd zolang daarbij maar geen
specialistische kennis wordt overgedragen.

De inhoud van het concurrentiebeding

Er zijn 2 typen concurrentiebeding: het eerste is gericht op de overname van klanten bij
vertrek naar de concurrent en het tweede type is gericht op het overdragen van kennis
(cursussen, onderzoek naar medische klachten, kwaliteitszorgsysteem e.d.) naar de concurrent.
Het eerste type geldt voor de Arbo-deskundigen en het tweede type voor de marketing/sales
en kwaliteitsmedewerkers. Deze personen hebben veel contact met klanten of hebben voor
het bedrijf belangrijke kennis. Voor beide typen geldt een looptijd van 2 jaar en in principe een
regionale reikwijdte. Als de overtreding wordt geconstateerd dan geldt een boete van f 500,-
per dag.

Er is specifiek gekozen voor een beding dat alleen betrekking heeft op overname van klanten
of meenemen van kennis, omdat de respondent van mening is dat de waarde van het
concurrentiebeding in bepaalde gevallen niet veel voorstelt. Als een werknemer iiberhaupt niet
mag overstappen naar een concurrent dan is dat via de rechter volgens hem gemakkelijk aan
te vechten als aannemelijk gemaakt kan worden dat de overstap een maatschappelijke
verbetering inhoudt en de werknemer zich verder aan de regels houdt (geen klanten of kennis
meenemen). Vandaar dat het beding bij dit bedrijf alleen betrekking heeft op het meenemen
van klanten of kennis en niet op de overstap op zich.

De werking van het concurrentiebeding in de praktijk

Volgens de respondent vormt het beding geen belemmering om over te stappen naar een
andere werkgever en hij zal een werknemer ook niet beinvloeden die overstap niet te maken
zolang die werknemer zich maar houdt aan de afspraak dat hij/zij geen klanten of kennis
meeneemt.

Als een werknemer bij het bedrijff komt werken dan wordt het contract in het algemeen
gewoon getekend. Vorig jaar is er een fusie geweest en daardoor zijn er een aantal
werknemers die een contract hebben zonder concurrentiebeding en zij weigeren ook een
beding te ondertekenen. De respondent heeft besloten om het beding dan maar achterwege
te laten.
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De respondent denkt dat werknemers het beding bij voorbaat wel als een belemmeting
kunnen zien, maar op het moment dat een overstap aan de orde is blijkt het over het
algemeen geen belemmering te zijn en houdt men Zich netjes aan de regels.

Als een werknemer vastzit aan terugbetaling van cursus- of opleidingskosten kan dit een
belemmering opleveren om een overstap te maken als de nieuwe werkgever niet bereid is die
kosten voor zijn rekening te nemen. Maar vaak za! een werkgever in deze branche deze kosten
voor Zzijn rekening nemen, omdat hij meer geld kwijt is als hij zelf voor de opleiding moet
zorgen (bijv. bij opleidingen tot bedrijfsarts die een paar ton kosten).

De respondent heeft nog nooit meegemaakt dat van een overstap naar hun bedrijf is afgezien
omdat de potentiéle werknemer een concurrentiebeding had bij een concurrent. Er wordt
met een andere werkgever overlegd als een werknemer naar het bedrijf wil overstappen, maar
in dat overieg komt men er altijd uit. De respondent heeft het zelf meegemaakt toen hij de
overstap wilde maken van een concurrerend bedrijf naar dit bedrijf dat zijn werkgever hem
wilde beletten deze overstap te maken (volgens het beding mocht overstappen naar een
concurrent helemaal niet), maar aangezien hij door een rechter zeker in het gelijk gesteld zou
zijn, vormde de overstap toch geen probleem.

Juridische stappen
Het gebeurt nooit bij dit bedrijf dat werknemers die een overstap maken daarbij klanten of

kennis meenemen naar de concurrent. Het bedrijf heeft een groot marktaandeel en
werknemers maken niet zo snel een overstap naar een concurrent. Maar als de respondent zou
merken dat een werknemer die een overstap heeft gemaakt klanten of kennis meeneemt naar
de concurrent, dan zouden er zeker juridische stappen worden genomen.

De vorm van het concurrentiebeding voorkomt in het algemeen dat er juridische stappen
genomen moeten worden, omdat een overstap op zich wel is gecorloofd. Er is ook regelmatig
overleg met de Ondernemingsraad over het concurrentiebeding.

Alternatieven

De respondent ziet wel mogelijkheden zonder beding in bepaalde gevallen voor de rechter af
te dwingen dat een werknemer geen klanten of kennis meeneemt naar de concurrent. Voor de
werknemer moet duidelijk zijn wat de regeis zijn, maar dat zou niet persé via een

concurrentiebeding hoeven,

De Ondernemingsraad wil eigenlijk van het beding af. De respondent overweegt dit, maar hij
behoudt het beding liever, omdat het toch een stok achter de deur is. Als het nodig is het
gemakkelijk, hoewel de respondent meent dat als er echt concreet stappen gezet moeten
worden het concurrentiebeding voor de rechter toch niet zo veel waard is.

De respondent vindt het wel redelijk dat er een beding in het contract wordt opgenomen en
hij heeft het idee dat werknemers dit ook wel als redelijk ervaren hoewel ze er bij het tekenen
van het contract vaak wel terughoudend tegenover staan. Op het moment dat een werknemer
besluit naar een concurrent over te stappen, blijkt het beding geen belemmering te zijn
zolang een werknemer maar geen klanten of kennis meeneemt.
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Werkgever E
Effectenbank met concurrentiebeding maar geen ervaring met juridische stappen

Het specifieke belang dat dit bedrijf wil beschermen met behulp van een concurrentiebeding is
de vertrouwensrelatie die is opgebouwd met de cliénten. De vertrouwensrelatie is in feite de hele
business. Andere bedrijven hebben ook de kennis. Je houdt een klant door die goed te bedienen.
Het grote gevaar is dat een werknemer vertrekt en bestaande klanten meeneemt. Het is heel
moeilijk nieuwe klanten te werven. Dit is een klein bedrijf en ze hebben niet de financiéle
mogelijkheid van grote bedrijven om reclame of iets dergelijks te maken. Zij moeten het hebben
van de persoonlijke contacten. De respondent was minder bezorgd over het eventueel verlies van
know-how als een werknemer vertrekt.

De respondent vindt het oneerlijke concurrentie als een werknemer na 5 tot 10 jaar naar een
andere instelling toe gaat en actief probeert een groot aantal klanten mee te nemen. lemand die
1 of 2 jaar bij het bedrijf heeft gewerkt zal waarschijnlijk geen klanten meekrijgen. De grens van
oneerlijke concurrentie is wat hem betreft afhankelijk van geval tot geval. Een werknemer mag na
overleg bijvoorbeeld 5 van de 50 particuliere klanten meenemen als het persoonlijk goed klikt,
maar niet 5 van de 12 pensioenfondsen. De klanten zijn tenslotte het grootste goed waarover
gewaakt moet worden. De afspraak over het aantal mee te nemen klanten wordt met de
werknemer gemaakt in combinatie met de financiéle afwikkeling van zijn vertrek, de
vakantiedagen en de tantieme. Alles dus in overleg in een prettige werksfeer.

Alleen de relatiebeheerders in dit bedrijf vallen onder het concurrentiebeding. In het
concurrentiebeding wordt geen looptijd vastgesteld. De enige verboden handeling van het
concurrentiebeding is wanneer een relatiebeheerder naar een soortgelijke bank of financiéle
instelling gaat en actief gaat proberen bestaande klanten mee te nemen. De reikwijdte van het
concurrentiebeding is landelijk en dat dekt voldoende. Het bedrijf is niet op het buitenland
gericht en de kans dat een vertrekkende werknemer klanten meeneemt naar het buitenland is
heel klein. Er is geen boete vastgesteld in het concurrentiebeding.

In de afgelopen 10 jaar zijn er twee relatiebeheerders vertrokken naar een soortgelijke instelling.
Met de ene is de afspraak gemaakt om niet actief te proberen klanten mee te nemen en de ander
mocht wel in overleg een aantal persoonlijke klanten meenemen. Beiden hebben zich hieraan
gehouden. Het zou ook niet in hun eigen belang zijn om zich niet aan deze afspraak te houden,
want dan kan de nieuwe werkgever ingelicht worden dat de betreffende werknemer een
onbetrouwbaar figuur is. De werkgevers kennen elkaar en geruchten over onbetrouwbaarheid
zijn voor werknemers erg vervelend. Het is een 'vertrouwensbusiness'. Maar in eerste instantie zou
bij overtreding van de afspraak een gesprek worden gevoerd met de werknemer. Een boete
opleggen komt niet aan de orde, want dat is geen oplossing. Het beleid is gericht op continuiteit
en dat gebeurt niet door het verkopen van klanten door middel van een boete.

Werknemers hebben nooit geweigerd het concurrentiebeding te ondertekenen.

Het is wel gebeurd dat een werknemer werd aangenomen die een aantal klanten meenam en die
in conflict was geraakt met zijn oude werkgever. De oude werkgever is gaan ageren en is
financiéle toezeggingen aan de ex-werknemer niet nagekomen omdat hij klanten meenam. Door
de toestanden en het kort geding zijn er nauwelijks klanten met de werknemer overgekomen. De
respondent raadde de werknemer aan te schikken, want hij zat duimen te draaien en de oude
werkgever was minder benadeeld dan hij met de kosten van het kort geding.

De respondent heeft gezien dat juridische stappen niet werken. De oude werkgever van zijn
werknemer heeft in de rechtszaak het concurrentiebeding niet aan de orde laten komen. De
rechter vond dat de financiéle toezeggingen aan de ex-werknemer moesten worden nagekomen.
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Het al of niet overgaan van de klanten naar een ander huis bepalen de klanten velgens de rechter
zelf en staat een financiéle toezegging niet in de weg. Het concurrentiebeding kon
hoogstwaarschijnlijk ook niet worden hardgemaakt, want de werknemer zat at 20 jaar in het vak
en de rechter had de werknemer nooit opgelegd ander werk te zoeken. Voor de oude werkgever
werkte de rechtszaak niet, maar voor de nieuwe werkgever is het ook niet voordelig. Gebleken is
dat klanten niet makkelijk overgaan op een ander huis als hun vertrouwensman opeens overgaat.
De klanten vragen zich toch af waarom dat is gebeurd.

De respondent ziet het inschakelen van een advocaat pas als een juridische stap. Hij denkt met
redelijke argumenten en gedrag waarschijnlijk nooit een rechter nodig te hebben voor het
afdwingen van het concurrentiebeding. Als een werknemer volhoudt dat hij een onaanvaardbaar
groot aantal klanten wil meenemen bij vertrek, dan wordt de werknemer eerst geschorst en dan
worden de klanten geinformeerd. Door snel te ageren wordt de schade beperkt. Als een
werknemer thuis zit, is hij niet meer op de hoogte van de laatste financiéle ontwikkelingen en
een klant zal dan niet zo snel met de werknemer meegaan. Een rechtszaak moet zien worden te

voorkomen.

De respondent ziet het verbod op nevenarbeid niet echt als een altematief voor het
concurrentiebeding, de relatiebeheerders werken sowieso full-time time. De geheimhoudings-
plicht Ziet hij wel als een soort concurrentiebeding, want de informatie over de klanten mag je
ook niet meenemen naar de nieuwe werkgever. Het terugbetalen van opleidingsgeld zag hij niet
als een alternatief.

De respondent vindt dat het concurrentiebeding in verhouding staat tussen werkgever en
werknemer, Als de werkgever goed zorgt voor zijn mensen mag hij ook wel trouw van de
werknemers verwachten. Hij werkt zoveel mogelijk met bemiddeling. Hij denkt dat bij grote
bedrijven meer contractueel vaststaat. De drie directeuren kennen de klanten persoonlijk en ze
zorgen dat ze niet afhankelijk worden van een relatiebeheerder die persoonlijk het contact met
de klant onderhoudt. De werkgever is flexibel in de uitleg van het concurrentiebeding en geeft
de werknemer daardoor vrijheid.

Het is echter heel onwaarschijnlijk dat het concurrentiebeding ooit uit het contract zal verdwijnen
omdat het een onderdeel is van het totale beleid. De klanten moeten worden gezien als klanten
van het huis en niet van de individuele relatiebeheerders. In de jaren tachtig gingen klanten wel
mee met relatiebeheerders. Nu is het beleid dat het gaat om het huis en niet om de persoonlijke

provisie,
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Werkgever F
Autoleasebedrijf zonder concurrentiebeding maar met alternatieve constructies

Het bedrijf wil het commercieel belang van de klanten beschermen met behulp van
alternatieve constructies. Men wil voorkomen dat informatie die commercieel gezien
concurrentiegevoelig is met een werknemer meegaat naar een concurrent. Daarbij gaat het
met name om de contacten met en informatie over klanten. Er geldt voor iedereen een
geheimhoudingsplicht; men wordt geacht zaken die vertrouwelijk voor het bedrijf zijn niet aan
derden door te geven. Dit is geregeld in de CAO en hierop staan ook straffen. Het gaat daarbu
niet zozeer om specialistische kennis, maar om vertrouwelijke informatie.

De respondent vindt dat je de relaties met en kennis over klanten niet kunt beschermen met
behulp van een concurrentiebeding. Een werknemer die over wil stappen kun je nauwelijks
tegenhouden en het is moeilijk te controleren hoe zo’n persoon met zijn kennis omgaat.
Daarom is er gekozen voor 2-alternatieven: de geheimhoudingsplicht en de terugbetaling van
opleidingskosten. Het idee achter de opleidingskosten terugbetalen is dat er op die manier een
betere band ontstaat tussen de persoon en het bedriff. Door de opleiding wordt een
werknemer ‘meer waard’ en er is een zekere stok achter de deur (die de respondent overigens
beperkt vindt doordat een nieuwe werkgever de opleidingskosten vaak voor zijn rekening
neemt).

De respondent is van mening dat een concurrentiebeding in de dienstverlening niets oplevert.
Hij kan zich beter voorstellen dat in de produktie een werknemer verboden wordt in hetzelfde
marktsegment bij de concurrent te gaan werken, maar hij vraagt zich wel af wat het beding
daar voor toegevoegde waarde heeft.

Overigens heeft de respondent zelf (als eind verantwoordelijke) wel een vorm van een
concurrentiebeding. Het verschil is-dat de overstap van de Algemeen Directeur naar een
concurrerend bedrijf te veel schade zou kunnen berokkenen aan het bedrijf.

De inhoud van de alternatieve constructie

Er is een maximale contractperiode voor opleidingskosten van drie jaar; is deze nog niet
afgelopen en wordt er toch een overstap gemaakt dan moet een evenredig deel (in tijd
gerekend) van de kosten worden terugbetaald.

Verder is er een geheimhoudingsplicht van toepassing op alle werknemers.

Daarnaast wordt er voor gezorgd dat nooit alle informatie over een klanten groep volledig
toegankelijk is voor een werknemer. Daarmee probeert men dus te voorkomen dat die
persoon over alle belangrijke gegevens van een klant kan beschikken en die informatie
meeneemt naar een concurrent. Verder streeft het bedrijf naar een sfeer waarin werknemers
een bepaalde binding voelen met het bedrijf en daardoor bij een overstap inzien dat ze geen
gevoelige bedrijfsinformatie kunnen meenemen.

De werking van de constructie in de praktijk

In de praktijk heeft het bedrijf nog nie: te maken gehad met een overtreding van de regels. De
respondent denkt dat dat komt doorcat men van te voren goed kijkt wat voor een persoon
men in huis haalt. Als een werknemer zich kan verbeteren door naar een ander bedrijf te
stappen dan heeft de respondent daar geen moeite mee. Er wordt altijd een exit-interview
gevoerd als iemand weggaat, zodat duidelijk is waarheen een persoon heengaat.

ledere werknemer weet waarvoor hij/zij tekent want de constructies zijn opgenomen in de
CAO. Dit staat standaard in het contract en wordt er niet uitgehaald.
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De respondent derkt dat er in de huidige marktverhoudingen geen belemmeringen zijn voor
werknemers om over te stappen. Meestal neemt de nieuwe werkgever eventuele
opleidingskosten voor zijn rekening dus ook dat vormt dan geen belemmering. Het bedrijf van
de respondent neemt zelf geen opleidingskosten over, omdat men vindt dat een werknemer
die kiest om over te stappen naar hun bedrijf zelf de verantwoordeiijkheid moet dragen voor
zijn opleidingskosten van de vorige werkgever. Daardoor gebeurt het weleens dat een
potentiéle werknemer niet bij het bedrijf komt werken.

Het komt voor dat het bedrijf geinteresseerd is in werknemers van een andere werkgever, maar
die gebonden zijn aan een concurrentiebeding. In zo’n geval neemt de respondent zelf
contact op met de collega werkgever. In één geval leverde dat problemen op, de collega
werkgever wilde er niet over onderhandelen en de overstap kon in eerste instantie niet
doorgaan. De werknemer is toen een jaar op een ander functie gaan werken (geen
commerciéle buitendienst meer) en is toen alsnog overgestapt naar het bedriff van
respondent. In andere gevallen valt er wel over te praten met de concurrent.

Juridische stappen .
Er is nog nooit een juridische procedure geweest. De respondent is van mening dat regels die
lastig te controleren zijn en waarvoor derde instanties nodig zijn om ze af te dwingen, alleen
maar een hoop ellende en tijdverlies opleveren en uiteindelijk riets opleverer:.

Er zijn weleens juridische stappen ondernomen, omdat een werknemer nevenarbeid bleek te
verrichten en daarbij ook kennis van het bedrijf gebruikte. Dit was niet bekend bij het bedrif.
De werkrnemer moest een boete betalen en de arbeidsovereenkomst werd ontbonden. Dit
ging dus om schending van de arbeidsovereenkomst. Men probeert juridische stappen te
voorkomen door bi] de selectie van een werknemer goed in te schattern of het de juiste
persoon voor het bedrijf is. Verder streeft de respondent naar een bepaalde mate van
vertrouwen tussen werkgever en werknemer.

De respondent ziet de huidige constructie als een noodzaak en ook eern afdoeride regeling. De
resporident denkt dat de constructies die het bedrijf hanteert nauwelijks of niet belemmerend
werken voor werknemers om over te stappen. Als een werkriemer iets anders wil dan zal hij/zij
gewoon Over stappen.
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BI]LAG.E 5 CASE-VERSLAGEN WERKNEMERS

In deze bijlage is een aantal verslagen opgenomen van de interviews die met werknemers zijn
gehouden. Het gaat hier om geanonimiseerde verslagen, waarin de respondenten zoveel
mogelijk zelf aan het woord worden gelaten. Bij de selectie van de case-verslagen die in deze
bijlage zijn opgenomen is getracht een zo gespreid mogelijk beeld te geven van de ervaringen
en opvattingen van werknemers over het concurrentiebeding. Zie voor de selectie en
verdeling van de interviewrespondenten ook hoofdstuk 2.

Werknemer A

Respondent is werkzaam in de zakelijke dienstveriening.
Nadat onderhandelingen op niets uitliepen, heeft respondent zelf een rechtszaak

aangespannen tegen zijn werkgever.

In zijn vorige functie was respondent werkzaam bij een interim management en project
bureau (in die functie had de respondent te maken gehad met een concurrentiebeding).
Respondent had een dienstverband voor de duur van een interim management opdracht Het
bedrijf bestond uit ongeveer 25 medewerkers.

In de erecode van de Raad voor het Interimmanagement is een concurrentiebeding
opgenomen. De ervaring van respondent is dat het standaard in de contracten van interim
managers wordt opgenomen, maar dat het van bureau tot bureau verschilt hoe sterk men
‘daar aan hangt'.

Respondent was op de hoogte dat een overstap eventueel belemmerd zou worden of niet
mogelijk zou zijn, gezien het concurrentiebeding. Een vertegenwoordiger van het bureau had
hem daar een jaar voor zijn overstap ook al op gewezen.

Het contract van respondent bevatte een clausule die verbood om binnen een jaar na
voltooiing van de opdracht in dienst te treden van de opdrachtgever, van een andere klant
van het bureau of relaties van het bureau. In het contract van de opdrachtgever met de
werkgever van de respondent was een clausule opgenomen die verbood om de werknemer
binnen een termijn van 2 jaar na voltooiing van de opdracht in dienst te nemen.

Er stond op overtreding van het beding een boete van £250.000,-. De geografische reikwijdte
was niet genoemd; wel had het bureau internationale contacten en de respondent denkt dat
de reikwijdte dus ook internationaal was.

De respondent wilde overstappen naar een opdrachtgever waar hij een interim management
functie had. Hij wist dat die overstap moeilijkheden zou opleveren en samen met zijn
potentiéle nieuwe werkgever stippelde hij een strategie uit om de juridische problemen te
omzeilen. Met de nieuwe werkgever heeft hij toen een gesprek aangevraagd met de directeur-
eigenaar van het bedrijf waar hij werkte, maar die wilde hen niet samen ontvangen. Er is toen
wel een voorstel op tafel gelegd waarin een compensatiebedrag werd aangeboden. De
andere werkgever was bereid de boete te betalen .

Ook voor de eventuele contractbreuk ten opzichte van de opdrachtgever en de werkgever die
kan leiden tot een te betalen schadevergoeding, kon een oplossing worden gezocht. Men nam
dit voorstel in beraad, maar het liep op niets uit omdat de kwestie principieel bleek te zijn.

Volgens deze respondent is het vaak aan de orde dat werknemers aan het beding worden
gehouden in zijn branche. Respondent noemt ook een geval waarin het een werknemer
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toegestaan werd over te stappen naar een werkgever die onder het beding viel, zonder dat
daar een compensatie tegenover stond. In een ander geval leidde een overstap tot de
invordering van een boete. Respondent heeft zeif geen verschil tussen die gevallen kunnen
constateren. Respondent werd wel duidelijk gemaakt dat de werkgever de baas was. Het bleek
niet mogelijk te zijn over het concurrentiebeding te onderhandelen. Naar aanleiding van deze
kwestie heeft respondent een kort geding aangespannen bij de President van de Rechtbank.
Het resultaat was dat respondent in het ongelijk werd gesteld omdat hij niet dusdanig in zijn
recht werd geschaad, dat het kort geding het ge€igende middel was om daar iets aan te doen.
Respondent moest voigens de rechter een bodemprocedure starten. De uitspraak was voor
respondent zeer teleurstellend. Een bodemprocedure was voor hem geen optie, omdat dit te
veel tijd zou kosten en hij daar ook emotioneel geen zin in had. Zijn relatie met zijn werkgever
was hierdoor zo geschaad, dat hij zelf besloten heeft daar te vertrekken, nadat hij zijn contract
had uitgediend met name om de klant niet met de brokken te laten zitten. Respondent is per
1 januari 1996 weggegaan bij zijn ex-werkgever en is een eigen interim management en
advies bureau begonnen. In het concurrentiebeding was het niet uitgesloten je zelfstandig te
vestigen. Dit stond hem dus vrij.

Respondent kan zich goed voorstellen dat een organisatie zich wil verzekeren van het feit dat
een werknemer er niet met de klanten van doorgaat. De respondent vindt het beding op zich
redelijk, maar er moet wel over gepraat en onderhandeld kunnen worden. De respondent
vindt het niet terecht als een werknemer met de contacten die hij/zij in een bedrijf op doet
zomaar naar de concurrent stapt, maar het mag ook niet zo zijn dat een werknemer door een
concurrentiebeding afgehouden wordt van het uitoefenen van zijn vak.

De respondent ziet het gedrag van zijn ex-werkgever als een uiting van macht, waardoor hij
de overstap niet kon maken ondanks het feit dat er een compensatie bedrag tegenover stond.
De manier waarop het door de werkgever afgehandeld werd was voor de respondent absoluut
onterecht. Respondent heeft nu zelf een interim management en advies bureau en in geval
van freelance medewerkers maakt hij daarmee gewoon afspraken over wat wel en niet kan,
maar hij denkt niet dat hij daarin heel kritisch zal zijn.
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Werknemer B

Respondent is hoofd inkoop bij een veilingbedrijf, dat handelt in bloemen en
planten. Hij ondervindt belemmering van het concurrentiebeding, maar voelt zich
gedwongen, in de situatie te schikken.

Respondent geeft leiding aan de inkopers en maakt afspraken met leveranciers, daarnaast houdt
respondent zich bezig met lange-termijnplanning en marketing. Het concurrentiebeding komt
binnen het bedrijf voor bij alle commerciéle functies. Van alle 200 werknemers hebben ongeveer
50 mensen een concurrentiebeding in hun contract.

Toen de respondent het arbeidscontract tekende, was het bedrijf waar hij op dat moment
werkte op de rand van een faillissement. Respondent had dus de keuze tussen werkloos worden
of een contract met concurrentiebeding tekenen. Later, toen in zijn werkomgeving een aantal
mensen het bedrijf verlieten, begon hij de mogelijke gevolgen van het beding in te zien.

Het beding verbiedt het, binnen twee jaar na het verlaten van de huidige werkgever, verrichten
van arbeid voor een concurrerende onderneming. In het beding zelf staat geen boetebeding,
maar de nieuwe werkgever moet een contract tekenen dat zijn (nieuwe) werknemer geen zaken
doet met klanten van de vorige werkgever. Niet alleen de nieuwe werknemer wordt beknot in
zijn functioneren, maar ook het bedrijf waar hij is gaan werken. Omdat de respondent niet direct
met klanten heeft te maken, maar alleen met leveranciers, vindt hij het meest belemmerend dat
hij wel onderworpen is aan het concurrentiebeding. ledere andere potentiéle werkgever is bij
voorbaat uitgeschakeld, omdat die geen zin heeft in gedoe. De respondent is echt gedwongen
om bij het huidige bedrijf te blijven werken, of een aantal jaren uit de branche te treden, als hij
een andere baan zou willen. Respondent ervaart het beding echt als een middel om mensen vast
te houden.

Het beding heeft zeker invioed op het zoekgedrag van de werknemers. Werknemers die onder
het beding uit wilden komen, hebben al verschillende rechtszaken aangespannen tegen de
werkgever en soms stapte ook de werkgever naar de rechter. In de afgelopen zeven jaar heeft dit
tot ongeveer zeven rechtszaken geleid. De werkgever laat zich niet verleiden tot een schikking,
maar laat het altijd aankomen op een rechtszaak. In de meeste gevallen heeft de werkgever
gewonnen. Nadat hij een aantal zaken in het verleden verloren had, heeft hij het beding zodanig
aangepast dat het juridisch waterdicht in elkaar zit.

Ook toen het een aantal jaar geleden minder goed ging binnen het bedrijf, bleef het
concurrentiebeding gehandhaafd. De lonen daalden, maar het concurrentiebeding zorgde wel
dat men bleef.

Respondent is bijna opgegroeid in deze branche. In een andere branche zou hij niet aan het werk
komen. Het is dus bijna zinloos om een werkgever in een andere branche te zoeken. Daarnaast is
er geen potentiéle werkgever in zijn eigen branche bereid de respondent in dienst te nemen
zolang het beding geldig is. Nu zou de respondent nooit meer een concurrentiebeding tekenen,
maar destijds had hij geen keus.

De respondent heeft zelf nog nooit juridisch advies ingewonne-: ~oor een eventuele overstap. Hij
denkt trouwens dat het concurrentiebeding nu 2o waterdicht i --lkaar zit, dat er niet onderuit te
komen is.

De respondent vindt dat het tekenen van een concurrentiebeding voor een werknemer totaal
niet interessant is, er staat niets tegenover. Alleen de werkgever wint ermee. Het
concurrentiebeding belemmert naar zijn oordeel mensen alleen maar in hun (persoonlijke)
ontwikkeling. Als je ervan uit gaat dat mensen vrij zijn in hun doen in laten, gaat dit totaal tegen
dat principe in. Respondent vindt ook dat het concurrentiebeding oneigenlijk gebruikt wordt, nl.




Bijlage 5 53

alleen om mensen vast te houden en niet om andere (bedrijfs)belangen te beschermen. De
toepassing van het beding is te groot, het zou eigenlijk in de ‘zuivere' vorm voor moeten komen.
Respondent vindt het vreemd dat binnen de Nederlandse wetgeving een zo grote inbreuk op de
vrijheid is toegestaan, zeker omdat de werknemer meestal de zwakkere partij is. Respondent
benadrukt dat hij nooit meer een concurrentiebeding zal tekenen.
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Werknemer C

Respondent had in vorige baan een concurrentiebeding, maar voelde zich niet
belemmerd.

Respondent had in zijn vorige functie een concurrentiebeding en in zijn huidige functie niet.
Het vorige bedrijf zat in de reclameborden. Er waren twee vestigingen, de een met 100 en de
ander met 5 werknemers. Alleen de werknemers die in de verkoop zaten vielen onder het
concurrentiebeding. Respondent was verkoper/vertegenwoordiger. Het ging er met name om
de kennis te beschermen, zodat die niet zomaar in handen van de concurrent zou vallen.

Het concurrentiebeding vermeldde dat je na vertrek de eerste 5 jaar niet naar de concurrent
mocht gaan. De verkoop in de reclame werd uitgesloten. Het stond wel vrij om zelfstandig te
beginnen. De reikwijdte besloeg heel Nederland. Een boete of schadevergoeding stond niet in
het concurrentiebeding. De respondent heeft het concurrentiebeding helemaal niet als
belemmerend ervaren. Hij dacht er wel onderuit te komen. Als hij het beding zou overtreden
zou hij de werkgever niet inlichten. Als de vorige werkgever er dan van zou horen, moesten Zzij
maar stappen ondernemen. Het is ook helemaal niet ter sprake gekomen, omdat respondent
nu in een heel andere branche werkt.

Respondent heeft nooit enige druk ervaren van de werkgever. Het gebeurde ook niet dat
werknemers naar de concurrent toegingen. Het was een bedriff met uitsluitend
gereformeerden. Als werknemers al vertrokken, gingen ze naar een andere branche.
Gedurende de 12 jaar dat respondent daar werkte, gingen alleen wat jongeren weg. De enige
persoon die door een concurrent was weggekocht, kwam na 15 jaar weer terug.

Er zijn heel weinig grote concurrenten in de reclameborden (een stuk of 4/5) en die bedrijven
Zijn niet in de buurt gevestigd. Dit bedrijf is het grootste van Nederland.

Het staat vrij om zelfstandig te beginnen omdat je dan ook klant wordt van het bedrijf, omdat
je hun produkten nodig hebt.

Naar kleinere concurrenten gaan is niet aantrekkelijk omdat je dan minder gunstige secundaire
arbeidsvoorwaarden krijgt.

Er was geen verbod op nevenarbeid, geen geheimhoudingsplicht of terugbetaling van
studiekosten.

De respondent heeft het nooit als probleem gezien het concurrentiebeding te ondertekenen
en 5 jaar uit de verkoop van reclame te moeten blijven. Hij ziet dat als zo’n klein onderdeel dat
het makkelijk is werk in een andere branche te vinden. Hij werkt nu in een andere branche,
namelijk als magazijnmedewerker bij een postorderbedrijf en dat was helemaal vrije keuze.

De respondent heeft het concurrentiebeding als redelijk ervaren. Hij vond het vrij logisch dat je
5 jaar wordt uitgesloten van de verkoop van reclameborden. Er zijn veel alternatieven, als je
reclameborden kunt verkopen kun je alles verkopen. Zijn ervaring is dat je zo overstapt van het
ene naar het andere bedrijf.
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Werknemer D

Respondent werkt als operationeel assistent in de petrochemische industrie, heeft
een concurrentiebeding, maar voelt zich hierdoor niet belemmerd.

Bij het bedrijf werken ongeveer 3000 werknemers. Op de afdeling van respondent werken
ongeveer 50 werknemers die in continudienst zitten. De respondent gaat ervan uit dat zijn
medewerkers ook een concurrentiebeding hebben. Hij weet alleen niet hoelang ze al met een
concurrentiebeding werken. Hij is zelf in de jaren tachtig bij dit bedriff komen werken en
misschien hebben mensen die er al langer werken geen concurrentiebeding.

De respondent heeft het concurrentiebeding opgezocht omdat er in het interview vragen over
zouden worden gesteld, maar hij heeft het meer kunnen vinden en op het bedrijf is er ook niets
over te vinden. Wat de respondent zich nog van de inhoud kan herinneren is dat je niet zomaar
mag gaan werken voor de concurrent, nadat je bij dit bedrijf je opleiding hebt gevolgd. De
respondent heeft begrepen dat het concurrentiebeding alleen voor de regio Botlek geldt. Hij
weet niet of er sprake was van een boete of een tijdsduur.

De respondent heeft bij het ondertekenen van het contract geen vragen gesteld en hij vindt het
logisch dat je niet direct vertrekt nadat je een opleiding van twee jaar hebt gekregen. Bovendien
gaat de respondent ervan uit dat je na overleg met je werkgever wel tot een schikking kan
komen. Het bedrijf biedt goede sociale voorzieningen en voor de respondent is geen enkele
reden om op te willen stappen. Hij ziet het concurrentiebeding daarom ook helemaal niet als
belemmerend.

De respondent geeft aan dat de werking van het concurrentiebeding sterk afhangt van de vraag
naar operators. Drie jaar geleden waren er niet veel operators nodig in dit bedrijf en als je weg
wilde werd dit juist aangemoedigd door mensen een aardig bedrag mee te geven als ze
vertrokken. Sinds dit jaar moeten weer fabrieken worden opgestart en zijn er wel ervaren
operators nodig. De respondent denkt daarom dat op dit moment aan de operators zal worden
gevraagd twee jaar te blijven totdat de nieuwe fabrieken draaien. Maar voor zover de respondent
weet is er sinds hij bij dit bedrijf werkt nooit iemand op het concurrentiebeding gewezen, laat
staan dat het tot een rechtszaak heeft geleid. Naast het concurrentiebeding schijnt er een
herenakkoord te bestaan. De werkgevers hebben bepaalde afspraken om werknemers niet bij
elkaar weg te kopen. De respondent vindt ook dit niet belemmerend in zijn vrijheid, omdat hij
geen plannen heeft om te vertrekken. Er is geen verplichting voor het terugbetalen van
studiekosten. Een geheimhoudingsplicht en een verbod op nevenarbeid heeft de respondent wel
ondertekend, maar hij vindt ook dit niet belemmerend.

De respondent wil het liefst bij dit bedrijf blijven werken. De afgelopen twee jaren waren wat
onrustig en hij heeft de mogelijkheid gekregen opleidingen te volgen om goed in de markt te
blijven liggen. De enige reden om op te stappen zou zijn als de continudiensten te vermoeiend
worden als hij ouder wordt. Hij zou dan in een hele andere branche willen werken in
dagdiensten. Het concurrentie-beding speelt hierin geen enkele rol, hij wil dan gewoon iets
anders gaan doen. De respondent ziet wel in dat het concurrentiebeding een beperking is in zijn
vrijheid om over te stappen. Maar het zit hem helemaal niet in de weg. Door de onderlinge
afspraken van de werkgevers worden ook in de tijden dat er veel vraag is naar operators geen
aantrekkelijke aanbiedingen gedaan door concurrenten om mensen bij elkaar weg te kopen. De
respondent heeft in elk geval nog nooit zo'n aanbod gehad. Als hij echt een heel aantrekkelijk
aanbod krijgt van de concurrent, verwacht de respondent dat de werkgever hem wel laat gaan.
De markt van operators is op dit moment namelijk niet zo krap dat zijn werkgever niet een
andere operator zal kunnen vinden.



BIJLAGE 6

AANKONDIGINGSBRIEF WERKGEVERSENQUETE



Justitie 5‘% /I /V Ministerie van Economische Zaken

Leiden, februari 1997

Betreft: uw verzoek toezending vragenlijst

Geachte heer/mevrouw,

Eén van de doelen van het kabinetsbeleid is een modemnere economische structuur, waarin
inventiviteit en creativiteit beter worden benut, waarin de ondernemingszin van zowel werkgevers als
werknemers wordt geprikkeld. Dit houdt in dat de markten voor produkten en diensten flexibeler
dienen te worden. Dat geldt ook voor de arbeidsmarkt. Het kabinet streeft emaar de werking van de
arbeidsmarkt te versoepelen. Daarom worden regels die de marktwerking beperken nader bezien.

Eén van de aspecten die in de relatie tussen werkgevers en werknemers een rol kan spelen, en
belemmerend kan werken op de mobiliteit van werknemers op de arbeidsmarkt, is het zogenaamde
concurrentiebeding. Dit is een contractuele bepaling waarmee de werknemer beperkt wordt om na
het einde van de dienstbetrekking op bepaalde wijze werkzaam te zijn, bijvoorbeeld door in dienst te
treden bij een concurrent of door een eigen bedrijf te starten. Met deze bepaling kan een werkgever
zijn bedrijfsbelangen beschermen.

Het kabinet heeft aangekondigd een onderzoek te laten verrichten naar de toepassing van het
concurrentiebeding in de praktijk. De ministeries van Economische Zaken, van Justitie en van Sociale
Zaken & Werkgelegenheid hebben hiertoe een werkgroep ingesteld. Doelstelling van het onderzoek
dat deze werkgroep uitvoert, is het verkrijgen van inzicht in welke rol het concurrentiebeding speelt in
de dagelijkse praktijk van de arbeidsverhoudingen. De vraag is aan de orde welke werkgeversbelangen
met het concurrentiebeding beschermd worden. Daarnaast wil de werkgroep inzicht verkrijgen in
welke mate het concurrentiebeding de arbeidsmobiliteit van werknemers remt, en of het voor
werkgevers belemmerend werkt bij het aantrekken van geschikt personeel.

Een onderdeel van het onderzoek, dat uitgevoerd wordt door het onderzoeksbureau Research voor
Beleid, is een enquéte onder een steekproef van bedrijven en instellingen in Nederland. Uw
bedrijf/instelling (inclusief eventuele nevenvestigingen) maakt deel uit van deze steekproef.

Uw deelname aan het onderzoek is van groot belang om een juist beeld te verkrijgen over de boven
geschetste problematiek. Wij verzoeken u daarom vriendelijk de bijgevoegde vragenlijst in te vullen en

terug te sturen.

Mocht u vragen hebben over de inhoud van de enquéte dan kunt u contact opnemen met
drs. A. Ziegelaar, onderzoeker bij Research voor Beleid (071-5253787).

Bij voorbaat hartelijk dank voor uw medewerking,

Prof. mr. I.P. Asscher-Vonk
voorzitter MDW-werkgroep Concurrentiebeding

B1746
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IIIDIDDI

ONDERZOEK ‘CONCURRENTIEBEDING IN DE PRAKTIJK’

VRAGENLIJST WERKGEVERS

Registratienummer: ........

Voordat u de vragenlijst gaat invullen vragen we uw aandacht voor het volgende.

Het onderzoek is erop gericht om zo goed en volledig mogelijk in kaart te brengen hoe vaak in Nederland
een zogenaamd concurrentiebeding voorkomt in arbeidsverhoudingen. Het gaat er daarbij ook om, om
inzicht te krijgen in de inhoud en de werking van het concurrentiebeding, en het motief en belang van de
werkgever om een concurrentiebeding te hanteren.

Onder concurrentiebeding wordt verstaan: een schriftelijke afspraak (al dan niet opgenomen in een
arbeidscontract) waarmee de werknemer beperkt wordt om na het einde van de dienstbetrekking op bepaalde
wijze werkzaam te zijn, bijvoorbeeld door dezelfde werkzaamheden als zelfstandige of in dienst van een concurrent
te gaan verrichten. :

Voor de juistheid van het beeld over het gebruik van het concurrentiebeding is het van belang dat u deze
vragenlijst zo volledig mogelijk invult, ook als u geen concurrentiebeding hanteert. U kunt dan overigens een
aantal blokken met vragen overslaan.

Uiteraard worden uw antwoorden op de vragenlijst strikt vertrouwelijk behandeld en niet voor andere
doeleinden dan dit onderzoek gebruikt. De verzamelde gegevens worden anoniem geanalyseerd en
verwerkt. U wordt dringend verzocht het registratienummer op de vragenlijst piet te verwijderen, omdat aan
de hand daarvan kan worden bijgehouden welke vragenlijsten wel en niet zijn geretourneerd.

U wordt verzocht de ingevulde vragenlijst uiterlijk 7 februari in de bijgesloten antwoordenvelop

terug te sturen aan:
Research voor Beleid
Antwoordnummer 10399
2300 WB Leiden.

‘Mocht u nog vragen hebben over de inhoud van de enquéte dan kunt u contact opnemen met drs. A.
Ziegelaar, onderzoeker bij Research voor Beleid (071-5253787).

Graag danken we u alvast voor uw medewerking.

81746/9 januari 1997



A INLEIDENDE VRAGEN

1. Tot welke bedrijfstak of sector kan uw bedrijf of instelling gerekend worden, en kunt u een korte
omschrijving geven (bv. reclamebureau, energiebedrijf of accountantskantoor)?

Land- en bosbouw, visserij

Industrie, delfstoffenwinning en openbare nutsbedrijven

Bouwnijverheid

Reparatie en handel consumentenartikelen

Horeca

Vervoer-, opslag- en communicatiebedrijven

Zakelijke en financiéle dienstveriening

Gezondheidszorg

Milleudienstverlening, cultuur, recreatie en overig

ooooooOoOooo

2. Hoeveel werknemers zijn er bij uw organisatie in dienst?

. ... werknemers

3. Welke van de onderstaande functies komen in uw organisatie voor?
(meerdere antwoorden mogelijk)
O verkooppersoheel
O administratief personeel
O produktiepersoneel
0O technische, financiéle of jurldische specialisten
0O (para)medisch personeel
O ontwerpers of medewerkers onderzoek en ontwikkeling
o automatiseringspersoneel
O overige, namelifk . . ..., i i i e et e P eeeae e
4. Kunt u bij benadering (in %) aangeven wat het opleldingsniveau van uw personeel is?
Lager onderwijs
LBC of MAVO

MBO of HAVONWO

HBO
Universiteit
Totaal 100%
S. Kunt u bij benadering (in %) aangeven welke van de onderstaande type arbeidscontracten in uw

organisatie voorkomen?

vast contract

tijdelijk contract
oproepcontract
uitzendcontract

thuiswerkcontract

Totaal 100%




VRAGEN NAAR HET VOORKOMEN VAN HET CONCURRENTIEBEDING

Heeft uw organisatie in individuele arbeidsovereenkomsten met werknemers een concurrentie-
beding opgenomen?

NB: Onder concurrentiebeding wordt verstaan: een schriftelijke afspraak (al dan niet opgenomen in
een arbeidscontract) waarmee de werknemer beperkt wordt om na het einde van de dienstbetrekking op
bepaalde wijze werkzaam te zijn, bijvoorbeeld door dezelfde werkzaamheden als zelfstandige of in dienst
van een concurrent te gaan verrichten.

0 ja, in allemaal
0 ja, in sommige
0 nee

Valt het personeel van uw organisatie geheel of gedeeltelijk onder een collectieve arbeids-
overeenkomst of bedrijfstak-CAO?

0 ja

a nee ----> GA NAAR VRAAG 4

Is in deze CAO een concurrentiebeding opgenomen, of zijn er bepalingen over de vorm van een
eventueel concurrentiebeding in opgenomen? '

O ja, er is een concurrentiebeding in de CAO opgenomen
O ja, er zijn bepalingen over een evt. concurrentiebeding in de CAO opgenomen
0 nee

Bij hoeveel werknemers van uw organisatie is (bij benadering) een concurrentiebeding van
toepassing?

. ...werknemers

Hanteert uw organisatie een of meerdere van de volgende constructies om de belangen van de
organisatie te beschermen? (meerdere antwoorden mogelijk)

een geheimhoudingsbepaling (voor werknemers)

een verbod op nevenarbeid (voor werknemers)

een bepaling die teruggave van opleidingskosten regelt

afspraken met andere werkgevers omtrent het niet ‘wegkopen’ van elkaars personeel
overige, namelijk . . . ... .. i e i e i

oooaoon

Indien uw organisatie geen concurrentiebeding hanteert, is uw organisatie de laatste vijf jaar wel
eens naar de rechter gestapt om te voorkomen dat een werknemer voor zichzelf of bij een

concurrent ging werken?

0 ja
0 nee
a niet van toepassing

Indien uw organisatie geen concurrentiebeding hanteert, kunt u doorgaan naar blok E.



10.

4

U hebt aangegeven dat uw organisatie een concurrentiebeding hanteert. Voor welke functies of
groepen werknemers is het concurrentiebeding van toepassing, en komt dit bij die functie vaak of
incidenteel voor?

(meerdere antwoorden mogelijk)

O directie vaak / incidenteel*

O management vaak / incidenteel

O verkooppersoneel vaak / incidenteel

a administratief personeel vaak / incidenteel

O produktiepersoneel vaak / incidenteel

a technische, financiéie of juridische specialisten vaak / incidenteel

O (para)medisch personeel vaak / incidenteel

O ontwerpers of medewerkers onderzoek en ontwikkeling vaak / incidenteel

a automatiseringspersoneel vaak / incidenteel

O overige, namelijk. ... ... i e e e

* Doorhalen wat niet van toepassing is.

Bij welke bruto-inkomensklassen komt in uw organisatie een concurrentiebeding voor?
(meerdere antwoorden mogelijk)

O tot f 40.000,-

O f 40.000,- tot f 60.000,-

O f 60.000,- tot f 80.000,-

0 £ 80.000,- tot f 100.000,-

O meer dan f 100.000,-

Bij welke typen contracten komt in uw organisatie een concurrentiebeding voor?

(meerdere antwoorden mogelijk)

vast contract

tijdelijk contract

oproepcontract

uitzendcontract

thuiswerkcontract

anders, namelijk . ... ... i i i e et i e

Ooooooo

Komt in uw organisatie ook bij deeltijdcontracten een concurrentiebeding voor?
ja, bij allemaal

ja, bij een deel

nee

niet van toepassing

Cooo



VRAGEN OVER DE INHOUD VAN HET CONCURRENTIEBEDING

U heeft aangegeven dat bij uw organisatie in (sommige) arbeidsovereenkomsten een
concurrentiebeding is opgenomen. Zijn de inhoudelijke bepalingen van deze bedingen altijd
dezelfde of brengt u bewust differentiéring aan?

O ze hebben alle dezelfde inhoudelijke bepalingen, er wordt gewerkt met een
standaardclausule -----> GA NAAR VRAAG 4
] er wordt differentiéring in de bepalingen aangebracht

Op basis waarvan wordt deze differentiéring aangebracht? (meerdere antwoorden mogelijk)
(] de aard van de functie

a het inkomen
O het functieniveau
(] anders, NAMENK . . .« v v v e et e e ettt it e e e

Hoeveel verschillende ‘soorten’ concurrentiebedingen zijn er in uw arbeidsovereenkomsten
opgenomen?

Wilt u voor elk type concurrentiebeding dat bij uw organisatie gehanteerd wordt de

volgende kenmerken aangeven? (Als u slechts één type concurrentiebeding hanteert vult u
alleen de kolom met ‘Type 1’ in, als u er twee hanteert dan ook de kolom met ‘Type 2’ etc.
Indien u meer dan drie typen onderscheidt, wilt u dan de drie meest voorkomende in de tabel

invullen?)

Type 1 Type 2 : Type 3

Categorie werknemers waar-
op het conc.beding van
toepassing Is (zie vraag C2)

Soort activiteit waarop
conc.beding van toepassing is
(b.v. werken bij concurment,
eigen bediijf starten)

Looptijd van het concurrentie-
beding, na beéindiging
dienstverband

(maanden of jaren)

Geografische reikwijdte
(bv. Regio, landelijk, of binnen
een bepaalde straal km’s))

Boetebepaling
(hoogte in guldens)

Vergoeding voor werknemer,
bij belemmering om werk te
vinden -
(hoogte in guldens)




6
VRAGEN OVER DE WERKING VAN HET CONCURRENTIEBEDING

Is het in de laatste vijf jaar voorgekomen dat een werknemer het concurrentiebeding overtrad, maar
dat u afzag van juridische stappen? Zo Ja, wat was daarvan de reden ?

(meerdere antwoorden mogelijk)

nee, is niet voorgekomen

ja, de organisatie leed geen directe schade

ja, er waren geen zwaarwegende bezwaren tegen de overstap van de werknemer

ja, naar verwachting zou de rechter het beding nietig verklaard hebben

ja, het concurrentiebeding wordt alleen in uitzonderlijke gevallen gebruikt, dus meestal
gebeurt er niets

ja, om een andere reden, namelifk. ... ... ... i i i i e e e e

0D DOoOOo0o

Heeft uw organisatie de afgelopen vijf jaar juridische stappen gezet om een (ex-) werknemer te
vorderen de bepalingen van het beding na te komen, en zo ja hoe vaak heeft die situatie zich voor

gedaan?

0 Ja, . ... maal
0 nee -—--> GA NAAR VRAAG 4

Hoe vaak betrof dit een kort geding of spoedprocedure, en hoe vaak betrof dit (tevens) een
bodemprocedure? '

. . .. maal een kort geding of spoedprocedure
.. . . maal (tevens) een bodemprocedure

Is het in de laatste vijf jaar voorgekomen dat een van uw werknemers zelf bij de rechter vemietiging
of matiging van het concurrentiebeding vorderde, en zo ja, hoe vaak heeft zich die situatie

voargedaan?
O ja, .. .. maal
0O nee

Als u zowel blj vraag D2 als bij vraag D4 ‘nee’ geantwoord hebt, kunt u doorgaan naar vraag 9.

5.

Hoe vaak betrof dit (zie vraag D4) een kort geding of spoedprocedure, en hoe vaak betrof dit
(tevens) een bodemprocedure?

. ... maal een kort geding of spoedprocedure

. . . . maal (tevens) een bodemprocedure

De laatste keer dat er sprake was van een juridische procedure tussen de werkgever en een
werknemer, in verband met het concurrentiebeding, welk effect wilden de partijen toen bereiken?
(meerdere antwoorden mogelijk)

vernietiging of matiging van het concurrentiebeding

voorkomen dat de werknemer klanten meeneemt naar een andere werkgever

voorkomen dat de werknerner bij een concurrent ging werken

voorkomen dat de werknemer een eigen bedrijf ging beginnen

verkrijgen van een schadevergoeding

afdwingen van de boete conform het bedrag genoemd in het concurrentiebeding
terugvorderen van de opleidingskosten

anders, namelifk . . .. ..o i i et i it e e

ogocpoooao



10.

Had de laatste keer dat er sprake was van een juridische procedure alleen betrekking op een
concurrentiebeding, of speelden er ook andere (arbeids)conflicten een rol?

O ja, alleen het concurrentiebeding

O nee, ook andere (arbeids)conflicten

Welke uitspraak heeft de rechter in die laatste juridische procedure uiteindelijk gedaan

(meerdere antwoorden mogelijk)?

het concurrentiebeding is nietig verklaard

het concurrentiebeding is gematigd in loopduur

het concurrentiebeding is gematigd in geografische reikwijdte

de verschuldigde boete is gematigd

er heeft geen matiging of vernietiging van het beding plaatsgevonden, de werknemer bleef
aan het beding gehouden

de werkgever moest aan de werknemer een vergoeding betalen tijdens de loopduur van het
beding

de werknerner heeft opleidingskosten terug moeten betalen

anders, namelijk . .. ... i i i i e,

00 O ooooo

Heeft uw organisatie de laatste vijf jaar zelf te maken gehad met een (potentiéle) werknemer die
nog gebonden was aan een concurrentiebeding bij een andere werkgever?

ja, het concurrentiebeding heeft overstap tegengehouden

ja, maar het concurrentiebeding stond de overstap niet in de weg

nee

weet niet

oooa

Is het de afgelopen vijf jaar voorgekomen dat een werknemer die gebonden was door een
concurrentiebeding aan de werkgever toestemming heeft gevraagd om een overstap te maken naar
een concurrent of om een eigen bedrijf te beginnen? Zo ja, is die toestemming verleend? (als dit
meerdere keren is voorgekomen, beantwoordt u deze vraag dan voor het meest recente

geval)

a ja, toestemming is verleend
O ja, toestemming is geweigerd
O nee, is niet voorgekomen

VRAGEN OVER DE REDEN EN HET BELANG VAN EEN
CONCURRENTIEBEDING

Wat is (zou) voor u de reden (zijn) om in (sommige) arbeidsovereenkomsten een
concurrentiebeding op te nemen? (meerdere antwoorden mogelijk)

werknemer heeft contact met klanten van werkgever

werknemer heeft toegang tot bedrijfsgeheimen

werknemer heeft door specifieke kennis en vaardigheden grote waarde voor de organisatie
de organisatie werkt met ‘eigen’ methoden of toepassingen, waarvan de werkgever
verspreiding wil voorkomen '

er wordt door de organisatie veel in de werknemer geinvesteerd (opleiding b.v.)

om de mogelijkheid van een schadevergoeding te garanderen

om de afzetmarkt af te schermen

andereredenen, namelijk . ... ..o oot i i et e

0000 oooo




2. Bent u van mening dat het concurrentiebeding een remmende werking heeft op de uitstroom van
werknemers uit uw organisatie?

ja, een grote remmende werking

ja, een enigszins remmende werking

nee, alleen in uitzonderlijke gevallen

nee, heeft totaal geen invioed

weet niet

ooooo

3. Bent u van mening dat het concurrentiebeding een adequaat middel is om het belang van de
organisatie te beschermen?

a ja, een adequaat middel
O ja, enigszins adequaat
(M nee, niet adequaat
0 weet niet
4. Ziet u het concurrentiebeding als een noodzakelijk middel om de belangen van de organisatie te
beschermen?
O ja
(M ja, enigszins
(M nee
(M weet niet
5. Ziet u alternatieven voor het concurrentiebeding? Zijn er volgens u andere maatregelen mogelijk
om de belangen van de organisatie te beschermen?
0 er zijn geen geschikte altematieven

0 een geheimhoudingsbepaling
O een bepaling die de teruggave van opleidingskosten regelt
O andere alternatieven, namelijk. .. ... ... i i e e e e

Graag zouden wij met een aantal werkgevers in een interview nader willen ingaan op het
belang en de redenen van werkgevers voor het hanteren van een concurrentiebeding.
Indien u hieraan wilt meewerken, vult u dan hieronder uw naam en telefoonnummer in.

Tl ef OONMUIMIIIOL vt ieiiererieciensnssaraserreassnsesnennsnsnne

Dit is het einde van de vragenlijst.

Wij bedanken u voor uw medewerking.
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BIJLAGE 8 VRAGENLI)ST TELEFONISCHE ENQUETE WERKNEMERS

Doel en opzet van de enquéte

De telefonische enquéte onder werknemers heeft primair tot doel:

a) na gaan hoeveel werknemers (weten dat ze) te maken hebben met een concurrentie-
Beding,

b) na gaan hoeveel werknemers het concurrentiebeding als een belemmering ervaren om van
baan te veranderen, en

c) geschikte respondenten te selecteren voor de diepte-interviews, waarin nader ingegaan zal
worden op de remmende werking van (de inhoud van) het concurrentiebeding op de
arbeidsmobiliteit, en op de overwegingen van de werknemer, de reactie van de werkgever,
en de evt. (juridische) gevolgen bij een overstap.

De telefonische enquéte onder werknemers wordt gekoppeld aan het onderzoek “Hoe Zoeken
Werkzoekenden” (HZW) waarin aan de Nederlandse beroepsbevolking vragen worden gesteld
over hun positie op de arbeidsmarkt, over hun eventuele zoekactiviteiten op de arbeidsmarkt
en over in het afgelopen jaar gevonden banen.

Voor het onderzoek naar het concurrentiebeding worden een aantal extra vragen aan alle
werkenden gesteld.

Screeningsvragen
1. Bent u loondienst of werkt u als zelfstandige?
O in loondienst
O zelfstandige (> einde vragenlijst, immers het betreft een onderzoek onder
werknemers die in hun arbeidscontract te maken kunnen hebben
met een concurrentiebeding)
O anders (@ einde vragenlijst)

De volgende vragen gaan over het zogenaamde concurrentiebeding. Een concurrentie beding
is een clausule in een arbeidscontract waarin staat dat u niet bij een concurrent mag gaan
werken of dezelfde werkzaamheden als zelfstandige mag verrichten.

2a. Bent u in uw huidige functie gebonden aan een concurrentiebeding?
0 ja (2> Dblok B of blok C, afhankelijk van beantwoording van vraag 3)
O nee
O weet niet

2b. Was u in de vorige functie gebonden aan een concurrentiebeding?
(vorige functie niet langer dan 5 jaar geleden)
0O ja (= Dblok A)
O nee
O weet niet
O niet van toepassing, geen vorige baan

3. Zoekt u op dit moment naar ander werk? (word niet gesteld, blijkt uit reguliere HZW-
screening)
O ja, werkzoekend (2 blok B)
O nee, niet werkzoekend (2 blok C)
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Afhankelijk van de beantwoording van de screeningsvragen krijgen de verschillende groepen
respondenten de navolgende vraagblokken voorgelegd.

Alle respondenten in loondienst krijgen bovendien de vragen in blok D voorgelegd.

A

1.

Vragen over de vorige functie

U heeft aangegeven in uw vorige functie te maken te hebben gehad met een
concurrentiebeding. In welke mate was u op de hoogte van de inhoud en de evt.
juridische gevolgen van dit beding bij uw vorige werkgever?

volledig op de hoogte
0 redelijk op de hoogte
{1 enigszins op de hoogte
O niet op de hoogte

Heeft u bij de overstap van de vorige naar de huidige baan te maken gehad met één van
de volgende situaties? Kunt u steeds met ja of nee aangeven of de situatie op u van
toepassing is. _
a. Vanwege het concurrentiebeding zocht ik slechts naar functies die daar niet onder
vielen.
0 ja 00 nee
b. 1k werd geconfronteerd met druk van mijn vorige werkgever om niet te zoeken naar
functies die onder het concurrentiebeding vielen
0 ja 0O nee :
¢. Ik werd geconfronteerd met druk van mijn vorige werkgever om een mij aangeboden
baan niet te aanvaarden, vanwege het concurrentiebeding.
O ja O nee
d. Een potentiéle nieuwe werkgever wilde mij niet in dienst nemen vanwege het
concurrentiebeding bij de vorige werkgever.
0 ja 0 nee
e. Ik had ptannen om een eigen bedrijf te beginnen, maar door het concurrentiebeding
werd ik daarbij belemmerd.
0 ja O nee

Ondervond u door het concurrentiebeding andersoortige belemmeringen bij het zoeken of
accepteren van ander werk?

0O ja

O nee

indien ja, welke belemmeringen waren dit?

Viel de baan, die u uiteindelijk vond, volgens u, onder het concurrentiebeding van uw
vorige werkgever?

O ja

O nee

0O weet niet
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5.

Was er in verband met een overstap naar een nieuwe baan sprake van een gang naar de
rechter, een boete of een schadevergoeding? (meerdere antwoorden mogelijk)

Oo0oocooo

ia, werknemer stapte naar de rechter

ja, werkgever stapte naar de rechter

]a werknemer moest boete of schadevergoeding betalen aan werkgever
ja, werkgever moest vergoeding betalen aan werknemer

anders, namelijk. . .......

nee, geen van bovengenoemde zaken

Vragen over de huidige functie
(voor werkzoekenden)

U heeft aangegeven in uw huidige functie te maken te hebben met een
concurrentiebeding. In welke mate bent u op de hoogte van de inhoud en werking van dit
beding?

a
]
O
0O

volledig op de hoogte
redelijk op de hoogte
enigszins op de hoogte
niet op de hoogte

Heeft u in uw huidige baan te maken gehad met één van de volgende situaties?
Kunt u steeds met ja of nee aangeven of de situatie op u van toepassing is.

a.

Vanwege het concurrentiebeding zoek ik slechts naar functies die daar niet onder
vallen .

O ja O nee

Ik word geconfronteerd met druk van mijn werkgever om niet te zoeken naar functies
die onder het concurrentiebeding vallen.

O ja O nee

Ik word geconfronteerd met druk van mijn werkgever om een mij aangeboden baan
niet te aanvaarden.

O ja O nee

Een potentiéle nieuwe werkgever wil mij niet in dienst nemen vanwege het
concurrentiebeding bij de huidige werkgever.

O ja O nee

Ik heb plannen om een eigen bedrijf te beginnen, maar door het concurrentiebeding
word ik daarbij belemmerd.

O ja O nee

Ondervindt u door het concurrentiebeding andersoortige belemmeringen bij het zoeken
naar werk of het accepteren van werk?

O
O

ja
nee

Indien ja, welke belemmeringen zijn dit?
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C

Vragen over de huidige functie
(voor niet werkzoekenden)

U heeft aangegeven in uw huidige functie te maken te hebben met een
concurrentiebeding. In welke mate bent u op de hoogte van de inhoud en werking van dit
beding?

0 volledig op de hoogte

O redelijk op de hoogte

O enigszins op de hoogte

O niet op de hoogte

Heeft u in uw huidige baan te maken met een van de volgende situaties?

Kunt u steeds met ja of nee aangeven of de situatie op u van toepassing is.

a. Vanwege het concurrentiebeding zoek ik niet naar een andere baan.
O ja O nee

b. Ik word geconfronteerd met druk van mijn werkgever om niet te zoeken naar functies
die onder het concurrentiebeding vallen.
O ja O nee .

¢. Ik word geconfronteerd met druk van mijn werkgever om een mij aangeboden baan
niet te aanvaarden.
O ja O nee

d. Een potentiéle nieuwe werkgever wil mij niet in dienst nemen vanwege het
concurrentiebeding bij de huidige werkgever.
O ja O nee

e. |k heb plannen om een eigen bedrijf te beginnen, maar door het concurrentiebeding
word ik daarbij belemmerd.
a ja O nee

Ondervindt u door het concurrentiebeding andersoortige belemmeringen bij het zoeken
naar werk of het accepteren van werk?

g ja

0O nee

Indien ja, welke belemmeringen zijn dit?

D Achtergrondvragen

Blok D bestaat uit een aantal standaard HZW-vragen over de volgende onderwerpen:

functie huidige baan en/of vorige baan
bedrijfstak huidige baan en/of vorige baan
opleidingsniveau respondent

bereidheid mee te werken aan een interview
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