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Voorwoord 

Voor u ligt het onderzoeksrapport ‘’ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde en het recht op transitievergoeding als onderdeel van een eventuele afvloeiingsregeling’’. Dit onderzoeksrapport is het sluitstuk van mijn studie HBO-Rechten aan de Hogeschool Leiden en is geschreven in opdracht van Flexis Groep. De scriptie beantwoordt de vraag wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer en wat de invloed hiervan is op de transitievergoeding. 
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Samenvatting 

In juli 2015 is het ontslagrecht, door de inwerkingtreding van de Wet werk en zekerheid (hierna: Wwz), hervormd. Eén van de wijzigingen die de hervorming met zich mee heeft gebracht, is de introductie van de transitievergoeding. Indien de werknemer voldoet aan al de vereisten, die in artikel 7:673 Burgerlijk Wetboek (hierna: BW) worden gesteld, is de werkgever in beginsel altijd een transitievergoeding verschuldigd aan de werknemer bij ontslag. Indien het einde van dienstbetrekking het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde, verliest de werknemer in beginsel het recht op transitievergoeding (artikel 7:673 lid 7 sub c BW). Wánneer de gedraging als ernstig verwijtbaar kan worden gekwalificeerd, maakt het betreffende artikel niet duidelijk. Het evaluatierapport van het Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam en de Memorie van Toelichting (hierna: MvT) bieden enigszins handvatten om de eerdergenoemde vraag te beantwoorden. Ten eerste geeft de MvT een niet limitatieve opsomming van gedragingen die als ernstig verwijtbaar kunnen worden gekwalificeerd. Ten tweede categoriseert het evaluatierapport de gedragingen van de werknemer, die als ernstig verwijtbaar kunnen worden gekwalificeerd en noemt dit rapport een aantal factoren die van belang kunnen zijn bij deze kwalificatie. 

Ondanks de hiervoor genoemde hulpstukken, bestaat er nog onduidelijkheid over de invulling van het criterium. Om deze reden heeft de opdrachtgever, Flexis Groep (hierna: Flexis), een adviesbureau voor werkgevers op het terrein van arbeidsvoorwaarden, mij verzocht om met dit onderzoek de volgende vraag te beantwoorden: ‘’Welk advies kan Flexis haar cliënten geven inzake de uitleg en invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werknemer blijkens wet- en regelging, jurisprudentie en literatuuronderzoek, zodat zij de werkgever kunnen adviseren over het al dan niet toekennen van een transitievergoeding, welke kan zijn verdisconteerd in een afvloeiingsregeling?’’. Het doel van dit onderzoek is het opstellen van een advies voor de adviseurs van Flexis wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer, zodat zij de werkgever kunnen adviseren al dan niet over te gaan tot het betalen van een transitievergoeding.

Op basis van een jurisprudentieanalyse is onderzocht welke feiten, omstandigheden en overwegingen kunnen bijdragen aan de invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde en welke invloed de kwalificatie heeft op de toekenning van de transitievergoeding. Daarnaast is er in dit onderzoek gekeken wat de wet en wetsgeschiedenis alsmede de literatuur bepaalt omtrent het recht op transitievergoeding, welke invulling de wet en literatuur geven aan het criterium en hoe de ernstig verwijtbare gedraging zich onderscheidt van de andere schuldgradaties.

Zowel het jurisprudentieonderzoek, literatuuronderzoek en de wetsanalyse geven geen sluitend antwoord op de centrale vraag. Wél kunnen er voldoende handvatten aan de opdrachtgever worden aangereikt die kunnen helpen bij beantwoording van de vraag of de werknemer ernstig verwijtbaar heeft gehandeld of nagelaten. De MvT en het evaluatierapport weergeven de handelingen van de werknemer die als ernstig verwijtbaar kunnen worden gekwalificeerd. Daarnaast is uit het jurisprudentieonderzoek gebleken dat de gedragingen, genoemd in de MvT en het evaluatierapport, als ernstig verwijtbaar kunnen worden gekwalificeerd indien er aan minimaal twee aanvullende- of verzwarende omstandigheden is voldaan in de betreffende situatie. 

Tevens is uit het onderzoek gebleken, dat de rechter enkel gebruik maakt van zijn uitzonderingsbevoegdheid, genoemd in artikel 7:673 lid 8 BW, en oordeelt dat de werknemer ondanks zijn ernstig verwijtbare gedrag recht heeft op een transitievergoeding, indien de werknemer (over het algemeen) goed heeft gefunctioneerd tot het moment van de ernstig verwijtbare gedraging, langdurig in dienst van de werkgever is geweest en het geheel vervallen van de transitievergoeding onredelijk is. De door de rechter op grond van artikel 7:673 lid 8 BW bepaalde hoogte van de transitievergoeding is afhankelijk van de omstandigheden van het geval, waarbij er een aantal overwegingen die de rechter betrekt in zijn oordeel, als richtlijn gebruikt kunnen worden. 

Naar aanleiding van het verrichte onderzoek is er een aantal aanbevelingen gedaan aan de opdrachtgever ten behoeve van de advisering van de werkgever. Met betrekking tot de kwalificatie van het handelen of nalaten van de werknemer is de opdrachtgever aanbevolen bij hun adviezen, de gedraging van de werknemer als ernstig verwijtbaar aan te merken indien deze is genoemd in de MvT of het evaluatierapport en, tenzij het een uitgezonderde gedraging betreft, er daarnaast sprake is van minimaal twee aanvullende- of verzwarende omstandigheden. Tevens moet vaststaan dat de werkgever adequaat heeft gehandeld, de werknemer de beschuldiging niet deugdelijk kan betwisten en dat de ernstige verwijtbaarheid van de gedraging voldoende kan worden onderbouwd door de werkgever. Daarnaast is aanbevolen bij hun adviezen, de transitievergoeding bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, enkel toe te laten kennen in het geval de toekenning van de transitievergoeding op grond van artikel 7:673 lid 8 BW is gerechtvaardigd en er is voldaan aan de elementen die zijn genoemd in de vorige alinea. Wat betreft het op grond van artikel 7:673 lid 8 BW bepalen van de hoogte van de vergoeding is aanbevolen te kijken naar de omstandigheden van het geval. 













Inhoudsopgave

Samenvatting									3
Hoofdstuk 1: Inleiding         							6                                                                                       
1.1 Probleemanalyse								6
1.1.1 Aanleiding								6
1.1.2 Transitievergoeding							7
1.1.3 Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde	8
1.1.4 Arbeidsrechtelijke schuldgradaties					9
1.1.5 ‘Luizengaatje’							9
1.1.6 Afvloeiingsregeling binnen Flexis					10
1.2 Doelstelling, centrale vraag en deelvragen					10
1.3 Operationaliseren van begrippen						11
1.4 Onderzoeksmethode								11
1.5 Leeswijzer									13
Hoofdstuk 2:	Juridisch kader 							15
2.1 De transitievergoeding							15
2.2 Verwijtbaarheid, ernstige verwijtbaarheid en de dringende reden			17
2.3 Tussenconclusie								23
Hoofdstuk 3:	Resultaten							24
3.1 Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, geen transitievergoeding			24
3.1.1 Jurisprudentieanalyse 						24
3.2 Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, wel transitievergoeding			29
3.2.1 Jurisprudentieanalyse						30
3.3 Geen ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, wel transitievergoeding		32
3.3.1 Jurisprudentieanalyse						32
3.4 Tussenconclusie								36
Hoofdstuk 4:	Conclusie							40
[bookmark: _GoBack]Hoofdstuk 5:	Aanbevelingen							42
Literatuurlijst & bronnenlijst							45
Jurisprudentielijst								47
Bijlagen										49



















Hoofdstuk 1		Inleiding
1.1 Probleemanalyse        
1.1.1 Aanleiding 
Flexis is een adviesbureau op het terrein van arbeidsvoorwaarden. De adviseurs brengen regelmatig advies uit aan werkgevers inzake vraagstukken omtrent afvloeiingsregelingen, waarin al de onderdelen van het ontslag worden geregeld. Een belangrijk onderdeel in deze regeling is dan ook het vastleggen van de rechten omtrent de transitievergoeding.[footnoteRef:1] Doel hiervan is om zaken goed te regelen voor de vertrekkende werknemer en de pijn van ontslag te verzachten.  [1:  www.ontslag-krijgen.nl (zoek op afvloeiingsregeling)] 


Het is inmiddels bijna drie jaar geleden dat de Wwz inwerking is getreden en ingrijpende wijzigingen in het ontslagrecht zijn doorgevoerd.[footnoteRef:2] Eén van die ingrijpende wijzigingen betreft de invoering van de transitievergoeding waar de werknemer onder voorwaarden, op grond van artikel 7:673 BW, recht op heeft. Op grond van lid 7 sub c van dit artikel is de werkgever geen transitievergoeding verschuldigd bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer. Hoewel de wet inmiddels bijna drie jaar van kracht is, dient anno 2018 nog steeds de vraag beantwoord te worden wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde. [2:  Stb. 2014, 216.] 


Het onderzoek ziet toe op beantwoording van de vraag wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde en wat de invloed van deze gedragingen is op toekenning van de transitievergoeding door de rechter. De wetgever heeft zowel in de wetgeving als de wetsgeschiedenis geen concrete invulling gegeven aan het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten.  Hierdoor heerst er onduidelijkheid onder werkgevers over de vraag wanneer het handelen of nalaten van een werknemer gekwalificeerd kan worden als ernstig verwijtbaar en het recht op transitievergoeding vervalt. De rechter kan tevens oordelen dat de werknemer, op grond van artikel 7:673 lid 8 BW, het recht op transitievergoeding geheel of gedeeltelijk behoudt indien de ernstig verwijtbare gedraging is vastgesteld, maar het niet toekennen van een transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. De wetgever heeft in de wet niet bepaald wanneer er sprake is van een onaanvaardbaar resultaat en zegt enkel in de MvT, dat te denken valt aan een relatief kleine misstap na een heel lang dienstverband.[footnoteRef:3] Maar wat is een ‘relatief kleine misstap’?   Om eerdergenoemde reden bestond er in de eerste plaats onduidelijkheid over de vraag wanneer een gedraging van de werknemer als ernstig verwijtbaar gekwalificeerd kon worden. In de tweede plaats was het onduidelijk welke invloed deze kwalificatie had op het recht op transitievergoeding.  [3:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 113 (MvT).] 


Een voorbeeldsituatie uit de praktijk, waarin de werkgever van mening was dat de werknemer ernstig verwijtbaar handelde, maar de rechter oordeelde dat dit niet het geval was, betreft een uitspraak van de Rechtbank Noord-Holland uit 2018.[footnoteRef:4] De werkgever wilde de werknemer ontslaan op grond van een verstoorde arbeidsrelatie, die naar zijn mening werd veroorzaakt door ernstig verwijtbaar gedrag van de werknemer. Zo volgde de werknemer onder andere de werkinstructies niet op, respecteerde hij de positie van de leidinggevende niet en stookte hij voortdurend onrust bij klanten en collega’s. Hoewel dit naar waarschijnlijkheid voor menig mens voldoende grond lijkt te zijn om aan te nemen dat er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, oordeelde de rechter anders. De rechter oordeelde dat er niet voldoende is gebleken dat het handelen ernstig verwijtbaar is en kende de transitievergoeding toe aan de werknemer.[footnoteRef:5] Dit voorbeeld wijst uit dat het voor werkgevers moeilijk is in te schatten wanneer de rechter de gedraging van de werknemer als ernstig verwijtbaar kwalificeert. [4:  Rb. Noord-Holland 30 januari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:608.]  [5:  Rb. Noord-Holland 30 januari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:608.] 


Om bovengenoemde reden vragen werkgevers de adviseurs van Flexis om advies over de vraag of het handelen of nalaten van de werknemer als ernstig verwijtbaar kan worden gekwalificeerd en wat hiervan de invloed zal zijn op de toekenning van de transitievergoeding. De adviseurs adviseren, bij gebrek aan een vast kader waarbinnen gedragingen aan de werknemerszijde als ernstig verwijtbaar moeten worden aangemerkt en welke invloed dit heeft op de transitievergoeding, op basis van eigen interpretatie van de wet- en regelgeving. Flexis ambieert cliënten zo goed mogelijk te voorzien van een passend advies. Om het advies passender te maken, de kans van slagen in rechtszaken beter te kunnen inschatten en de onderhandelingspositie van de werkgever te versterken, is het zaak te analyseren hoe de jurisprudentie zich de afgelopen jaren heeft ontwikkeld. Op deze manier wordt duidelijk welke gedragingen van de werknemer de rechter anno tweeduizend achttien kwalificeert als ernstig verwijtbaar en wat de invloed hiervan is op de transitievergoeding. 

1.1.2 Transitievergoeding
De Wwz is op 1 juli 2015 in werking getreden[footnoteRef:6], waarbij het ontslagrecht ‘eenvoudiger, goedkoper, eerlijk en sneller te maken’, één van de doelstellingen was.[footnoteRef:7] Om dit doel te verwezenlijken, introduceerde de wetgever een vaste ontslagvergoeding, namelijk de transitievergoeding.[footnoteRef:8] De transitievergoeding is een ontslagvergoeding waar elke werknemer onder voorwaarden recht op heeft bij het beëindigen van het dienstverband en vindt zijn grondslag in artikel 7:673 BW. De wetgever beoogde met de invoering van de transitievergoeding enerzijds het ontslag te compenseren en anderzijds de transitie naar een volgende baan voor een werknemer te vergemakkelijken.  Het onderzoeksrapport zal enkel toezien op het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde en de daaraan verwante transitievergoeding. [6:  Stb. 2014, 216.]  [7:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 5 (MvT).]  [8:  Kamerstukken II 2013/14, 33818, 3, p. 24 (MvT).] 


Uit het regeerakkoord van 2018 blijkt dat de regering voornemens is het beleid met betrekking tot de transitievergoeding op een aantal punten aan te passen. Zo bestaat onder andere het voornemen om de transitievergoeding bij een dienstverband langer dan tien jaar te verlagen. Tevens is de regering voornemens een wijziging aan te brengen in de opbouw van de transitievergoeding. Op dit moment heeft de werknemer pas recht op een transitievergoeding indien hij ten minste vierentwintig maanden in dienst is geweest. Dit wordt in de toekomst gewijzigd, waardoor het recht op transitievergoeding vanaf de eerste dag al zal bestaan. Een laatste belangrijke wijziging die wordt aangebracht in het beleid omtrent de transitievergoeding, is het verlichten van de ‘scherpe randen’ aan de verplichting tot het betalen van een transitievergoeding voor de MKB-er.[footnoteRef:9] Omdat deze ontslagplannen nog nader moeten worden uitgewerkt, behandeld moeten worden door de Tweede en Eerste Kamer en de ingangsdatum nog onbekend is, wordt er in dit rapport aan deze voorgestelde wijzigingen geen verdere aandacht aan besteed. [9:  Regeerakkoord 2017-2021, p. 20-27.] 


1.1.3	Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde
De wetgever heeft in artikel 7:673 lid 7 c BW een nieuw criterium geïntroduceerd, namelijk ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. Nogmaals: dit criterium kan zowel toezien op gedragingen van de werkgever als de werknemer, maar in dit rapport zal er enkel stil gestaan worden bij kant van het criterium dat zich richt op de werknemer. 

Indien het beëindigen van het dienstverband het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde, gaat het recht op transitievergoeding verloren. Dit onderzoek is toegespitst op de invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer, nu de wetgever heeft nagelaten invulling te geven aan deze gedragingen in de wet. Wél heeft hij in de MvT een niet limitatieve opsomming gegeven van situaties waarin ernstig verwijtbaar wordt gehandeld of nagelaten door de werknemer.[footnoteRef:10] Tevens benadrukt de wetgever in de MvT, dat het criterium enkel in uitzonderlijke gevallen aangenomen mag worden.[footnoteRef:11] [10:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 39-40 (MvT).]  [11:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 73 (MvT).] 


Op 20 december 2017 is de toepassing van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door het Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam geëvalueerd. Uit de evaluatie is gebleken, dat de rechter, conform de bedoeling van de wetgever, niet snel oordeelt dat er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer.[footnoteRef:12] Hoewel de rechter niet vaak van oordeel is, dat er sprake is van een ernstig verwijtbare gedraging van de werknemer, zijn de uitspraken afzonderlijk van elkaar niet altijd even goed te begrijpen. Het is daarom van belang een rode draad te vinden in het oordeel van de rechter. [12:  Rapport Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam, 2017.] 


Uit het voorgaande blijkt dat er nog veel onduidelijkheid bestaat over de invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, waardoor het van belang is dat hierin nuances worden aangebracht en er een nadere invulling door de rechterlijke macht en critici wordt gegeven aan het criterium. Op het moment dat het duidelijk is wánneer de rechter oordeelt dat er sprake is van een ernstig verwijtbare gedraging en welke afwegingen hieraan ten grondslag liggen, zal het tevens duidelijk worden wat de invloed van deze gedraging is op de transitievergoeding en op grond waarvan de rechter de transitievergoeding al dan niet toekent. 

1.1.4	Arbeidsrechtelijke schuldgradaties
In de rechtspraak worden de arbeidsrechtelijke schuldgradaties, eerder als regel dan uitzondering, aangehaald. In de conclusie van 1 september 2017 van het Parket bij de Hoge Raad wordt benadrukt, dat het van belang is de arbeidsrechtelijke schuldgradaties van elkaar te scheiden. Hierbij wordt er onderscheid gemaakt tussen gewoon verwijtbaar handelen of nalaten en ernstig verwijtbaar handelen en nalaten.[footnoteRef:13] Hoewel dit van wezenlijk belang is, blijkt uit de conclusie dat de wetgever geen duidelijke scheidslijn heeft getrokken tussen de twee schuldgradaties. Gewoon verwijtbaar handelen of nalaten leidt namelijk niet tot verlies van de transitievergoeding, terwijl dit bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten in beginsel wel het geval is.[footnoteRef:14] Het gewoon verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer levert enkel een opzeggingsrond op, als bedoeld in artikel 7:669 lid 3 onder e BW, waardoor de arbeidsovereenkomst kan worden ontbonden mét toekenning van transitievergoeding. Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer, als bedoeld in artikel 7:673 lid 7 onder c BW, geldt daarentegen niet als een opzeggingsgrond maar als criterium voor het niet toekennen van de transitievergoeding. [13:  PHR 1 September 2017, ECLI:NL:PHR:2017:917.]  [14:  Kamerstukken I, 2013-2014, 33 818, C, p. 32.] 


Het parket benadrukte in zijn conclusie dat het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten niet samenvalt met het begrip dringende reden, wat een opzeggingsgrond is om het ontslag op staande voet, op grond van artikel 7:677 BW en 7:678 BW, te rechtvaardigen. De dringende reden hoeft namelijk niet gepaard te gaan met de (ernstige) verwijtbaarheid van de werknemer.[footnoteRef:15] Voor het aannemen van de ernstige verwijtbaarheid van de gedraging is meer nodig dan enkel een dringende reden. Indien de dringende reden gepaard gaat met een lichtere vorm van verwijtbaarheid, blijft het recht op transitievergoeding behouden. Dit is opmerkelijk, omdat in het oude recht het recht op transitievergoeding wél verloren ging bij ontslag op staande voet.[footnoteRef:16] [15:  PHR 1 September 2017, ECLI:NL:PHR:2017:917, r.o. 3.13.]  [16:  PHR 1 September 2017, ECLI:NL:PHR:2017:917, r.o. 3.14.] 


1.1.5	‘Luizengaatje’ 
Op grond van artikel 7:673 lid 7 sub c BW heeft de werknemer in beginsel geen recht op een transitievergoeding bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. De wetgever heeft in lid 8 van dit artikel een uitzondering op de regel opgenomen. Dit artikel bepaalt dat, indien de werknemer ernstig verwijtbaar handelt of nalaat en het niet toekennen van een transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbare gevolgen heeft, de rechter kan oordelen dat de werkgever toch gehouden is de transitievergoeding geheel of gedeeltelijk te betalen. Benadrukt moet worden dat de rechter slechts in uitzonderlijke gevallen over mag gaan tot het maken van deze uitzondering.[footnoteRef:17] In de literatuur wordt deze uitzonderingsbevoegdheid ook wel het luizengaatje genoemd, welke naam is afgeleid van het muizengaatje. Het muizengaatje ziet toe op de bevoegdheid van de rechter om in uitzonderlijke gevallen bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever een billijke vergoeding toe te kennen aan de werknemer (artikel 7:671b lid 8 sub c BW). De uitzonderingsbevoegdheid uit lid 8 van artikel 7:673 BW wordt het luizengaatje genoemd, omdat de toepassing van deze bevoegdheid door de rechter nog uitzonderlijker zou moeten zijn dan die van het muizengaatje.[footnoteRef:18] [17:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 113 (MvT).]  [18:  M. Schneider & E. Wies, ‘Het ‘luizengaatje’: wie past erdoor?’, www.blogarbeidsrecht.nl. ] 


1.1.6	Afvloeiingsregeling binnen Flexis
Flexis adviseert werkgevers inzake het beëindigen van de dienstbetrekking en mogelijke afvloeiingsregelingen. 
Indien een afvloeiingsregeling wordt getroffen tussen de werknemer en werkgever gaat het recht op transitievergoeding, op grond van artikel 7:673 lid 1 sub a BW, verloren. Het recht op transitievergoeding bestaat immers in beginsel alleen als de werkgever de arbeidsovereenkomst opzegt of ontbindt. Indien er wordt gekozen voor een afvloeiingsregeling wordt er tussen de werknemer en werkgever een deal gesloten over de ontslagvergoeding, die de werknemer bij het vertrek meekrijgt. Over deze deal wordt door de werkgever en de werknemer onderhandeld en in deze onderhandelingen wordt vaak een bedrag gelijk aan een transitievergoeding afgesproken. 

Hoewel het recht op transitievergoeding, op grond van het voorafgaande, bij het aangaan van een afvloeiingsregeling formeel niet bestaat, is het voor de werkgever van belang om tijdens de onderhandelingen argumenten in handen te hebben over de vraag omtrent het ‘recht’ op de transitievergoeding en de hoogte hiervan. 

1.2	Doelstelling, centrale vraag en deelvragen 
Doelstelling
Het doel van dit onderzoek is het opstellen van een advies voor de adviseurs van Flexis wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer, zodat zij de werkgever kunnen adviseren al dan niet over te gaan tot het betalen van een transitievergoeding door het in kaart brengen van relevante wet- en regelgeving, jurisprudentie en vakliteratuur.

Centrale vraag 
Welk advies kan Flexis haar cliënten geven inzake de uitleg en invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werknemer blijkens wet- en regelging, jurisprudentie en literatuuronderzoek, zodat zij de werkgever kunnen adviseren over het al dan niet toekennen van een transitievergoeding, welke kan zijn verdisconteerd in een afvloeiingsregeling?

Deelvragen
Theoretische deelvragen
1. Wat bepaalt de wet- en regelgeving en vakliteratuur omtrent het recht op transitievergoeding?
2. Wanneer wordt het handelen of nalaten, in samenhang met de ‘gewone verwijtbaarheid’ en de ‘dringende reden, van de werknemer als ‘ernstig verwijtbaar’ gekwalificeerd blijkens wet- en regelgeving en vakliteratuur? 

Praktische deelvragen
3. Onder welke feiten en omstandigheden wordt het handelen of nalaten van de werknemer door de rechter gekwalificeerd als ‘ernstig verwijtbaar’ en verliest hij het recht op transitievergoeding?
4. Onder welke feiten en omstandigheden is er voldaan aan het criterium ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer’ en is de rechter van oordeel dat de transitievergoeding toch geheel of gedeeltelijk toegekend moet worden aan de werknemer?
5. Onder welke feiten en omstandigheden voldoet het handelen of nalaten van de werknemer niet aan het criterium ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten’ en wordt de transitievergoeding toegekend?

1.3	Operationaliseren van begrippen
Afvloeiingsregeling = de opdrachtgever verstaat onder een afvloeiingsregeling een pakket van regelingen, waarin al de onderdelen van ontslag worden geregeld voor werknemers die ontslagen zijn of een organisatie verlaten. Hierin kan een transitievergoeding worden overeengekomen. 

1.4    Onderzoeksmethode 
Om de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek te waarborgen, worden er binnen dit onderzoek verschillende onderzoeksmethoden toegepast. In dit onderzoek is een kwalitatieve onderzoeksmethode gebruikt in de vorm van een wetsanalyse, literatuuranalyse en een jurisprudentieanalyse. De verantwoording van de methoden van onderzoek en de daaraan gerelateerde keuzes worden hieronder uitgewerkt. 

Het theoretisch-juridisch onderzoekgedeelte
Het onderzoek richt zich primair op de invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde. Dit criterium bepaalt of er al dan niet recht op transitievergoeding bestaat. Het criterium staat in dit rapport in sterk verband met de transitievergoeding, waardoor het van belang is achtergrondinformatie te verschaffen over de transitievergoeding zelf. Deelvraag 1 ziet daarom toe op het in kaart brengen van de relevante wet- en regelgeving omtrent de transitievergoeding. De nadruk ligt hierbij op de analyse van artikel 7:673 BW, nu hierin al de relevante regelgeving omtrent de transitievergoeding, dat van belang is voor dit onderzoek, is opgenomen. Tevens is de MvT geanalyseerd nu dit document de bedoeling van de wetgever omtrent de transitievergoeding verduidelijkt. Naast het uitvoeren van een wet- en regelgeving analyse, is er voor de beantwoording van deze deelvraag een literatuuronderzoek gedaan. Dit onderzoek draagt bij aan de verduidelijking van de wet- en regelgeving omtrent de transitievergoeding. Hierbij zijn werken van Diebels, Dekker, van Genderen en Treep geraadpleegd. De wet- en regelgeving analyse en het literatuuronderzoek waarborgen de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek. Dit om te voorkomen dat regelgeving omtrent de transitievergoeding anders wordt geïnterpreteerd dan de wetgever heeft bedoeld. 

Deelvraag 2 ziet toe op beantwoording van de vraag wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaarheid van de werknemer. Hierbij is het van belang om te kijken of er een overlap en mogelijke begrenzing tussen de arbeidsrechtelijke schuldgradaties bestaat. Enkel bij ernstige verwijtbaarheid van de gedraging is er in beginsel geen transitievergoeding verschuldigd aan de werknemer. Het is daarom van belang deze arbeidsrechtelijke schuldgratie te onderscheiden van de twee andere schuldgradaties, te weten: gewone verwijtbaarheid en de dringende reden. De scheidslijn tussen deze gradaties is voor de opdrachtgever onduidelijk. Het is van belang de gradaties te kunnen onderscheiden om een passende kwalificatie aan ernstige verwijtbaarheid te kunnen toekennen. Dit is gedaan middels een wet- en regelgeving analyse. Hierbij staan de artikelen 7:673 BW, 7:669 lid 3 onder e BW, 7:677 BW en 7:678 BW centraal nu in deze artikelen de gradaties van verwijtbaarheid zijn verwerkt. Om de scheidslijn tussen de drie soorten gedragingen te verduidelijken, is er aansluiting gezocht bij de MvT en het Evaluatierapport van het Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam. Daarnaast is deze deelvraag beantwoord aan de hand van het verrichten van een literatuuronderzoek. Hierbij zijn de werken van Diebels, Wies & Schneider en R. van der Heiden, J. van der Heiden & Kuhlmann en Sagel geraadpleegd.

Het praktijkonderzoekgedeelte 
De deelvragen 3 en 4 richten zich primair op de invulling van het criterium. 

Middels het uitvoeren van een jurisprudentieonderzoek is er bij deelvraag 3 onderzocht, onder welke feiten en omstandigheden de rechter oordeelt dat het handelen of nalaten van de werknemer als ernstig verwijtbaar kan worden gekwalificeerd en het recht op transitievergoeding verloren gaat (zie Bijlage I). Omdat de rechtspraak omtrent de invulling van het criterium erg omvangrijk is (honderden uitspraken vanaf 2015) en de grote van het onderzoek slechts beperkt mag zijn, is er een selectie gemaakt van uitspaken in de periode 1 januari 2018 tot en met 15 maart 2018. In de genoemde periode zijn dertien uitspraken gepubliceerd, waarin de rechter heeft geoordeeld dat er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten en de werknemer het recht op transitievergoeding verliest. Dit zijn zowel uitspraken in eerste aanleg als uitspraken in hoger beroep. Deze uitspraken representeren de overwegingen en het oordeel van de rechter anno tweeduizend achttien. De rechtspraak is geanalyseerd aan de hand van de topics, die zijn opgenomen in de topiclijst (tabel 4 in Bijlage IV). De topics zijn geformuleerd aan de hand van de meest voorkomende overwegingen die de rechter betrekt in zijn oordeel om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren. 

Op grond van artikel 7:673 lid 8 BW heeft de rechter een uitzonderingsbevoegdheid. Deelvraag 4 geeft, aan de hand van een jurisprudentieanalyse, antwoord op de vraag onder welke feiten en omstandigheden de rechter gebruik maakt van zijn uitzonderingsbevoegdheid (Bijlage II). Hierbij is een selectie gemaakt van al de relevante uitspraken sinds de inwerkingtreding van de Wwz tot en met 1 maart 2018, waarbij de rechter op grond van lid 8 de werknemer, ondanks het ernstig verwijtbare handelen of nalaten, toch transitievergoeding heeft toegekend. Per toeval betreffen dit enkel uitspraken in eerste aanleg. Voor deze selectie is gekozen nu de rechter nauwelijks gebruik maakt van deze uitzonderingsbevoegdheid en derhalve de rechtspraak met betrekking tot lid 8 beperkt is. De analyse is uitgevoerd aan de hand van de topics die zijn opgenomen in tabel 5 van Bijlage IV. De topics zijn gekozen aan de hand van de meest voorkomende overwegingen die de rechter betrekt in zijn oordeel. Door deze analyse wordt er bezien wanneer er bij het voldoen aan het criterium toch transitievergoeding geheel of gedeeltelijk wordt toegekend. 

De adviseurs van Flexis willen weten wanneer er sprake kan zijn van een ernstig verwijtbare gedraging aan de werknemerszijde. Om aan deze gedraging een kwalificatie toe te kunnen kennen, is het tevens van belang om in kaart te brengen wanneer de verwijtbare gedraging niet als ernstig kan worden gekwalificeerd. Om deze reden ziet deelvraag 5 toe op beantwoording van de vraag, middels een jurisprudentieanalyse, onder welke feiten en omstandigheden de rechter van oordeel is, dat het handelen of nalaten van de werknemer niet als ernstig verwijtbaar gekwalificeerd kan worden, waardoor de transitievergoeding wordt toegekend (Bijlage III). Om deze deelvraag te kunnen beantwoorden, zijn tien relevante uitspraken uit de periode 1 januari 2018 tot en met 15 maart 2018 geanalyseerd, waarin de werkgever heeft aangevoerd dat de werknemer zich (ernstig) verwijtbaar heeft gedagen, maar de rechter deze (ernstige) verwijtbaarheid niet heeft aangenomen. Wederom is er, wegens de omvangrijke jurisprudentie die toeziet op beantwoording van de deelvraag, een selectie van uitspraken gemaakt om te voorkomen dat het onderzoek te omvangrijk zou worden. De rechtspraak is geanalyseerd aan de hand van de topics die zijn opgenomen in tabel 6 van Bijlage IV. De topics zijn geformuleerd aan de hand van de meest voorkomende overwegingen die de rechter betrekt in zijn oordeel. 

1.5	Leeswijzer 
De opbouw van het rapport ziet er als volgt uit. Hoofdstuk 2 voorziet in het theoretisch-juridisch kader, waarin antwoord wordt gegeven op de theoretische deelvragen. Hoofdstuk 3 geeft antwoord op de praktijk deelvragen middels de uitgevoerde jurisprudentieanalyse. Zowel hoofdstuk 2 als 3 wordt afgesloten met een tussenconclusie. In Hoofdstuk 4 wordt er tot een eindconclusie gekomen en wordt de centrale vraag beantwoord. Tot slot treft u in Hoofdstuk 5 de aanbevelingen aan. Het onderzoeksrapport wijkt op enkele onderdelen af van het plan van aanpak, dat ter voorbereiding op het onderzoek is gemaakt. Deze veranderingen zullen in de onderstaande tekst kort worden verantwoord.

Bij aanvang van dit onderzoek was Flexis Groep zelfstandig werkzaam onder de eigen naam. Als gevolg van een overname door Aon, een beursgenoteerde Amerikaanse onderneming, zijn de kantoren van Flexis Groep overgaan naar Aon en wordt tevens de naam Aon als handelsnaam gebruikt. De juridische entiteiten van Flexis Groep bestaan nog wel en verrichten dezelfde werkzaamheden met dezelfde medewerkers. Dit betekent dat enkel de handelsnaam is aangepast. Omdat het onderzoek feitelijk wordt uitgevoerd voor de entiteiten van Flexis Groep en niet voor Aon als geheel, blijf ik voor de duidelijkheid in dit onderzoek de naam Flexis hanteren.

Daarnaast zijn er een aantal onderdelen/elementen in hoofdstuk 1 van het rapport aangepast om de kwaliteit van de inhoud van het onderzoek te waarborgen. Gedurende het onderzoek is gebleken dat een deel van de literatuur, genoemd in het plan van aanpak, niet kon bijdragen aan de beantwoording van de deelvragen één en twee. Dit deel van de literatuur is geschrapt en aangevuld met voor dit onderzoek relevante literatuur (zie §1.4). Datzelfde geldt voor de parlementaire stukken. Tevens werd er in het plan van aanpak aangegeven dat de artikelen 7:673a BW tot en met 7:673d BW zouden worden geanalyseerd om de eerste deelvraag te beantwoorden. Gedurende de wetsanalyse is gebleken, dat deze artikelen niet relevant zijn voor beantwoording van de deelvraag, waardoor deze artikelen niet zijn teruggekomen in het rapport. Daarnaast is een uitleg over de afvloeiingsregeling in §1.1.6 toegevoegd nu deze in het plan van aanpak ontbrak. Tot slot zijn er veranderingen aangebracht in de opbouw en bewoordingen van hoofdstuk 1, ten opzichte van het plan van aanpak, om het rapport overzichtelijker en duidelijker qua bewoordingen te maken.

Wat betreft de gekozen jurisprudentie, is er één uitspraak[footnoteRef:19] , die bij moest dragen aan de beantwoording van deelvraag 5, geschrapt uit het onderzoek nu deze niet relevant is gebleken voor de beantwoording van de deelvraag.  [19:  Gh. Den Haag 16 januari 20018, ECLI:NL:GHDHA:2018:56.] 


De oorspronkelijke topics, genoemd in het plan van aanpak, bleken gedurende het onderzoek niet relevant, waardoor deze in het rapport zijn vervangen voor topics die wel relevant zijn voor beantwoording van de deelvragen. 













Hoofdstuk 2 	Juridisch kader 
2.1	De transitievergoeding 
Aangezien het recht op transitievergoeding mede verbonden is aan het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, is het van belang de wet- en regelgeving omtrent deze vergoeding te analyseren. Alvorens er wordt ingegaan op de wet- en regelgeving omtrent de transitievergoeding, worden er enkele woorden gewijd aan de afvloeiingsregeling. Zoals uit de probleemanalyse blijkt, ziet dit rapport toe op beantwoording van de vraag, wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde en welke invloed deze kwalificatie heeft op het recht op transitievergoeding, welke kan zijn verdisconteerd in een afvloeiingsregeling. Deze afvloeiingsregeling is niet wettelijk geregeld. Op grond van de wet heeft de werknemer ook geen automatisch recht op een transitievergoeding in een dergelijk geval. Echter, in de praktijk worden de regels van de transitievergoeding analoog toegepast in de onderhandelingen inzake de afvloeiingsregeling.

In het huidig ontslagrecht heeft de werknemer onder voorwaarden recht op een ontslagvergoeding, de zogeheten transitievergoeding. Dit recht is onafhankelijk van de ontslagroute die wordt gevolgd.[footnoteRef:20] Indien er sprake is van ontslag om bedrijfseconomische redenen of een werknemer langer dan twee jaar ziek is, moet de ontslagroute van het UWV worden gevolgd (artikel 7:673a lid 1 BW). In de overige gevallen moet de route van de kantonrechter worden gevolgd (artikel 7:671b BW).[footnoteRef:21]  [20:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 23-26 (MvT).]  [21:  Diebels 2018, p.153. ] 


Indien er sprake is van ernstig verwijtbaar gedrag aan de werkgeverszijde kan de rechter, onder voorwaarden naast de transitievergoeding, een additionele vergoeding toekennen aan de werknemer, namelijk de billijke vergoeding (artikel 7:671b lid 8 onder c BW).[footnoteRef:22] Dit rapport ziet enkel toe op invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde, waardoor de mogelijkheid van een billijke vergoeding niet verder zal worden behandeld.  [22:  Treep, 2018, p. 252.] 


Wanneer recht op transitievergoeding?
Om de transitie van werk-naar-werk te vergemakkelijken en het ontslag te compenseren, heeft de werknemer recht op een transitievergoeding, welke vrij besteed mag worden.[footnoteRef:23] De wetgever heeft in artikel 7:673 lid 1 BW voorwaarden geformuleerd, waaraan de werknemer en het dienstverband moeten voldoen om aanspraak te maken op de transitievergoeding. Namelijk als:  [23:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 24 (MvT). ] 

· een arbeidsovereenkomst ten minste vierentwintig maanden heeft geduurd. Indien de arbeidsovereenkomst vierentwintig maanden heeft geduurd maar tussentijds voor minimaal zes maanden is onderbroken, kunnen op grond van artikel 7:673 lid 4 BW enkel de dienstmaanden na de onderbreking meegeteld worden; én
· de arbeidsovereenkomst door de werkgever is opgezegd; of
· de arbeidsovereenkomst op verzoek van de werkgever is ontbonden; of
· de arbeidsovereenkomst na een einde van rechtswege op initiatief van de werkgever niet aansluitend is voortgezet; of
· de arbeidsovereenkomst als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever door de werknemer is opgezegd of om die reden op verzoek van de werknemer is ontbonden.
Indien aan deze voorwaarden is voldaan, is de werkgever in beginsel de transitievergoeding verschuldigd aan de werknemer.  

De transitievergoeding is niet verschuldigd bij een beëindiging van het dienstverband met wederzijds goedvinden.[footnoteRef:24] Daarnaast voorziet artikel 7:673 lid 7 BW in de gevallen, waarin de werknemer het recht op transitievergoeding verliest, namelijk: [24:  van Genderen, Fluit, Stefels & de Wolf, 2016, p. 260.] 

· vanwege ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer; of 
· in verband met het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd; of
· het eindigen of niet voortzetten van een contract van een werknemer die nog geen achttien jaar oud is en die gemiddeld hoogstens twaalf uur per week werkt.

Artikel 7:673c BW voegt daaraan nog twee andere omstandigheden toe waaronder de transitievergoeding niet is verschuldigd aan de werknemer. Op grond van het eerste lid van dit artikel is de werkgever geen transitievergoeding verschuldigd op het moment, dat hij de transitievergoeding niet kan betalen. Dit is het geval indien de werkgever in staat van faillissement is verklaard, aan hem surseance van betaling is verleend of op hem de schuldsanering natuurlijke personen van toepassing is. Daarnaast stelt het tweede lid van dit artikel dat de werkgever geen transitievergoeding is verschuldigd op het moment, dat de uitbetaling hiervan zal leiden tot onaanvaardbare gevolgen voor de bedrijfsvoering van de werkgever. 

De wetgever heeft in artikel 7:673 lid 8 BW een uitzonderingsbevoegdheid aan de rechter toegekend. Indien de werknemer ernstig verwijtbaar handelt en geen recht heeft op een transitievergoeding, maar het niet toekennen daarvan naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid leidt tot onaanvaardbare gevolgen, kan de rechter besluiten de transitievergoeding toch geheel of gedeeltelijk toe te kennen. Uit de MvT blijkt dat hierbij gedacht kan worden aan een relatief kleine misstap na een heel lang dienstverband.[footnoteRef:25]  [25:  Kamerstukken II, 2013/2014, 33 818, nr. 3, p. 113 (MvT).] 


Uit de literatuur blijkt dat de vraag, of de werknemer ernstig verwijtbaar heeft gehandeld, om systematische redenen moet worden onderscheiden van de vraag, of het niet toekennen van de transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. Advocaat Frank Dekker pleit er in het tijdschrift Recht en Arbeid voor, dat bij de vraag of het eindigen van de arbeidsovereenkomst het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen, de focus moet liggen op de reden waarom de arbeidsovereenkomst ten einde komt, dus op de redelijke ontslaggrond. Hij is van mening dat er moet worden gekeken of de ontslaggrond ernstig van aard is en of die de werknemer valt aan te rekenen. Hierbij is er geen ruimte om aspecten in de beoordeling te betrekken die niet in verband staat met de ontslagreden, zoals: het functioneren, de leeftijd of de arbeidspositie van de werknemer. Deze aspecten dienen volgens hem meegenomen te worden in de vraag of het niet toekennen van de transitievergoeding onaanvaardbare gevolgen heeft.[footnoteRef:26]  [26:  Dekker, Tijdschrift Recht en Arbeid 2016, afl. 3.] 


De uitspraak van de Rechtbank Zeeland-West-Brabant op 23 november 2015 is een bekend voorbeeld, waaruit blijkt dat de rechter de vraag of de werknemer ernstig verwijtbaar heeft gehandeld, onderscheidt van de vraag of het niet toekennen hiervan leidt tot onaanvaardbare gevolgen.[footnoteRef:27] In deze zaak had een docent op een middelbare school één-op-één contact met een leerlinge en verstrekte hij daarnaast de antwoorden van de eindtoets aan haar. De rechter oordeelde dat de docent ernstig verwijtbaar heeft gehandeld, maar dat het niet toekennen van een transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid tot onaanvaardbare gevolgen zou leiden, omdat dit zijn enige misstap was tijdens een bijna tienjarige dienstverband en zijn handelen voortkwam uit een te grote betrokkenheid bij de leerlinge zelf. Daarnaast heeft de docent in kwestie zichzelf niet op enige wijze bevoordeeld en heeft hij zich niet schuldig gemaakt aan een strafbaar feit. [27:  Rb. Zeeland-West-Brabant 23 november 2015, ECLI:NL:RBZWB:2015:7552.] 


Opvallend is dat zowel de wetgever als critici zich niet uitlaten over de vraag wánneer er moet worden gekozen voor een gedeeltelijke toekenning in plaats van een gehele toekenning van de transitievergoeding bij ernstig verwijtbaar handelen aan de werknemerszijde. Bezien zal worden of de jurisprudentie antwoord geeft op deze vraag.

Hoogte en berekening van de transitievergoeding 
Tevens is de berekening van de hoogte van de transitievergoeding te vinden in artikel 7:673 lid 2 BW. In dit rapport wordt hier niet nader op in gegaan, omdat het voor de opdrachtgever duidelijk is op welke manier de transitievergoeding dient te worden berekend onder ‘normale’ omstandigheden. Er bestaat enkel de vraag, met betrekking tot de hoogte van de transitievergoeding, wat de invloed van de kwalificatie ernstig verwijtbaar handelen of nalaten is op de hoogte van de transitievergoeding. Daar geeft dit lid geen antwoord op.

2.2	Verwijtbaarheid, ernstige verwijtbaarheid en de dringende reden
In 2013 gaven zowel de Raad voor de Rechtspraak als de Nederlandse Vereniging voor de rechtspraak in de advisering aan, dat het maken van een duidelijk onderscheid tussen de lichtere vormen van verwijtbaarheid en de ernstige vormen van verwijtbaarheid, lastig is. Ook spraken zij de verwachting uit dat de onduidelijkheid met betrekking tot de reikwijdte van het criterium, zeker in het begin, zal leiden tot veel rechtsonzekerheid.[footnoteRef:28] Derhalve is het van belang om te kijken of er in de loop der jaren een duidelijk onderscheid tussen de schuldgradaties is ontdekt. Hoewel er meerdere arbeidsrechtelijke schuldgradaties bestaan, wordt in dit onderzoek volstaan met een vergelijking van de verwijtbaarheid, ernstige verwijtbaarheid en dringende reden nu deze onlosmakelijk verbonden lijken te zijn met de beëindigingsvormen van een arbeidsovereenkomst. Dit hoofdstuk ziet toe op de invulling die de wet, wetsgeschiedenis en literatuur geeft aan het criterium ernstig verwijtbaar handelen en nalaten aan de werknemerszijde en hoe deze zich onderscheidt van de andere twee. [28:  Raad voor de Rechtspraak, Advies wetsvoorstel hervorming flexrecht, ontslagrecht en Werkloosheidswet 27 augustus 2013, p. 2, 8-9.] 


Verwijtbaarheid 
Verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer, de zogenaamde e-grond uit artikel 7:669 BW, is één van de acht limitatieve ontslaggronden voor de werkgever en tevens één van de drie arbeidsrechtelijke schuldgradaties. De enige uitleg die het wetsartikel geeft over de ontslaggrond is: ‘’verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer, zodanig dat van de werkgever in redelijkheid niet kan worden gevergd de arbeidsovereenkomst te laten voortduren’’. Wánneer er sprake is van verwijtbaar handelen of nalaten en hóe deze schuldgradatie zich onderscheidt van de schuldgradatie ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, maakt dit artikel allesbehalve duidelijk. Daarnaast geeft de parlementaire geschiedenis ook geen concrete invulling van de ontslaggrond en wordt er volstaan met een paar aanwijzingen hoe er omgegaan moet worden met dit begrip. De MvT bepaalt dat het voor de werknemer voorafgaande de verwijtbare gedraging duidelijk moest zijn wat al dan niet toelaatbaar wordt gevonden door de werkgever. Daarnaast moeten deze eisen gangbaar en niet buitensporig zijn.[footnoteRef:29] Hoewel het van groot belang is, lijkt de scheidslijn tussen de gewone verwijtbaarheid en de ernstige verwijtbaarheid moeilijk te trekken. Het trekken van deze scheidslijn is van belang, omdat enkel in het laatstgenoemde geval de werknemer op grond van artikel 7:673 lid 7 sub c BW, het recht op transitievergoeding verliest. De wetgever heeft het aan de kantonrechter overgelaten een invulling te geven aan de nieuwe schuldgradatie en deze te onderscheiden van het gewoon verwijtbaar handelen.  [29:  Kamerstukken II 2013/14, 33 818, 3, P. 45 (MvT).] 


Uit de literatuur blijkt dat critici er lang niet in zijn geslaagd een concreet onderscheid aan te brengen tussen de gewone verwijtbare gedraging en de ernstig verwijtbare gedraging, omdat dit volgens hen afgeleid moest worden uit de jurisprudentie.[footnoteRef:30] Uit een artikel van ArbeidsRecht uit 2017 blijkt dat Wies en Schneider hierin wel zijn geslaagd. Zij hebben, middels een jurisprudentieanalyse, gedragingen die als verwijtbaar kunnen worden aangemerkt, in categorieën kunnen onderverdelen. Deze categorieën zijn onder te verdelen in: verwijtbaar handelen vanwege een verwijtbare dringende reden, verwijtbaar handelen bij welbewust handelen van de werknemer, verwijtbaar handelen vanwege het gebrek aan spijt of zelfreflectie van de werknemer en verwijtbaar handelen, omdat de werknemer geen openheid van zaken wilt geven.[footnoteRef:31]  [30:  Wies & Schneider, Arbeidsrecht 2016/28.]  [31:  Wies & Schneider, ArbeidsRecht 2017/29, p. 3.] 


De eerste categorie betreft het verwijtbaar handelen vanwege een verwijtbare dringende reden. Uit de literatuur en de jurisprudentie blijkt dat de dringende reden niet altijd gepaard hoeft te gaan met verwijtbaarheid. Hierop wordt later in deze paragraaf teruggekomen. De tweede categorie wordt gevormd door uitspraken waarin de werknemer welbewust, moedwillig of toerekenbaar handelde. Indien dit niet het geval is, is er geen sprake van verwijtbaarheid.[footnoteRef:32] De derde categorie betreft de situatie waarin de werknemer geen spijt heeft getoond of zelfreflectie geeft. Uit de jurisprudentie blijkt, dat al dan niet hebben van spijt, van belang kan zijn bij de vraag of een werknemer verwijtbaar handelt.[footnoteRef:33] Zo is uit verschillende zaken gebleken, dat het hebben van spijt heeft geleid tot het behouden van de baan.[footnoteRef:34] Tot slot betreft de vierde categorie de situatie waarin de verwijtbaarheid van de werknemer wordt aangenomen, omdat de werknemer geen openheid van zaken wilt geven. In deze zaken bleven werknemers hardnekkig ontkennen, werden gesprekken ontweken of werden er ongeloofwaardige verklaringen afgelegd. De rechter kwam in deze zaken steeds tot de conclusie dat er sprake was van verwijtbaar handelen.[footnoteRef:35]  [32:  Wies & Schneider, ArbeidsRecht 2017/29, p. 3.]  [33:  Wies & Schneider, ArbeidsRecht 2017/29, p. 4.]  [34:  Rb. Amsterdam 5 november 2016, ECLI:NL:RBAMS:2016:5940; Rb. Noord-Holland 29 augustus 2016, ECLI:NL:RBNHO:2016:8280; Rb. Amsterdam 7 december 2016, ECLI:NL:RBAMS:2016:9392.]  [35:  Wies & Schneider, ArbeidsRecht 2017/29, p. 7.] 


Ernstige verwijtbaarheid 
Op grond van artikel 7:673 lid 7 sub c BW heeft de werknemer geen recht op een transitievergoeding bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. Uit de wet blijkt niet welke gedragingen als zodanig kunnen worden gekwalificeerd. De wetgever heeft wel benadrukt dat het criterium enkel in uitzonderlijke gevallen mag worden toegepast, waardoor kan worden opgemerkt dat het criterium ernstig, moet worden gezien als een streng afgebakend begrip.[footnoteRef:36] Om het één en ander te verduidelijken heeft de wetgever in de MvT een niet limitatieve lijst van voorbeelden gegeven van situaties waarin een werknemer ernstig verwijtbaar handelt of nalaat, namelijk:[footnoteRef:37]  [36:  Kamerstukken II 2013/14, 33 818, 3, P. 34 (MvT).]  [37:  Kamerstukken II 2013/14, 33 818, 3, P. 34 (MvT).] 

· de situatie waarin de werknemer zich schuldig maakt aan diefstal, verduistering, bedrog of andere misdrijven, waardoor hij het vertrouwen van de werkgever onwaardig wordt. Hierbij moeten twee dingen worden opgemerkt. Ten eerste gaat de rechter óók binnen het arbeidsrecht uit van de onschuldpresumptie. Zolang een gedraging civielrechtelijk niet is bewezen, is de werknemer onschuldig. Ten tweede is niet de strafrechtelijke kwalificatie van de verweten gedraging van belang, maar de civielrechtelijke context van deze gedraging. Indien de werkgever in het civielrechtelijke proces kan aantonen dat de werknemer zich schuldig heeft gemaakt aan een misdrijf, is de strafrechtelijke kwalificatie van de gedraging niet nodig om het ontslag te rechtvaardigen[footnoteRef:38]; [38:  https://www.secarbeidsrecht.nl/werkgevers/strafbaar-feit-geen-veroordeling-wel-ontslag] 

· de situatie waarin de werknemer in strijd met eigen in de praktijk toegepaste en voor de werknemer kenbare gedragsregels van de organisatie van de werkgever, geld leent uit de bedrijfskas en zulks leidt tot een vertrouwensbreuk;
· de situatie waarin de werknemer controlevoorschriften bij ziekte herhaaldelijk, ook na toepassing van loonopschorting, niet naleeft en hiervoor geen gegronde reden bestaat;
· de situatie waarin de werknemer veelvuldig en zonder gegronde reden te laat op zijn werk verschijnt, hierdoor de bedrijfsvoering wordt belemmerd en de werkgever de werknemer hier al tevergeefs op heeft aangesproken;
· de situatie waarin de werknemer op oneigenlijke wijze heeft geprobeerd zijn productiecijfers gunstiger voor te stellen en hij hierdoor het vertrouwen van de werkgever ernstig heeft beschaamd.

Uit de literatuur blijkt dat het voor de kwalificatie ernstig van groot belang is, of de werknemer uitdrukkelijk is gewaarschuwd.[footnoteRef:39] Het Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam heeft de toepassing van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, geëvalueerd door het analyseren van de rechtspraak in de periode 1 juli 2015 tot 1 oktober 2017 en het afnemen van interviews met rechters en rechtsbijstandverleners. Uit deze evaluatie blijkt dat gedragingen van de werknemers, die leiden tot het oordeel ernstig verwijtbaar, in de volgende categorieën kunnen worden onderverdeeld:  [39:  R. van der Heiden, J. van der Heiden & J. Kuhlmann, De praktijkgids 2017/311 (online).] 

· schending van de gedragsregels (bv. geheimhoudingsverplichting);
· plegen van een misdrijf (bv. diefstal);
· schending controlevoorschriften bij ziekte;
· veelvuldig te laat komen;
· werkweigering of plichten veronachtzamen;
· grensoverschrijdend gedrag (bv. beledigen collega’s);
· verstoorde verhoudingen;
· overige gedragingen (zoals valse inlichtingen bij sollicitatie of alcoholmisbruik).

Daarnaast blijkt uit het rapport dat er verschillende factoren bijdragen aan de kwalificatie ernstig. Deze factoren betreffen de situatie waarin een werknemer (meermaals) is gewaarschuwd, de werkgever een duidelijk beleid hanteert, de werknemer uit is op eigen gewin of indien de werknemer een voorbeeldfunctie heeft. Het doorslaggevende criterium hierbij is, dat de werknemer het vertrouwen van de werkgever ernstig heeft beschaamd. Tevens blijkt uit dit rapport dat de gedraging niet als ernstig wordt gekwalificeerd als het gaat om een eenmalige misstap, incidenteel gedrag of als er sprake is van een rechtvaardigingsgrond zoals ontoerekeningsvatbaarheid. Tot slot is gebleken uit dit rapport dat de rechter, conform de bedoeling van de wetgever, niet snel oordeelt dat er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten.[footnoteRef:40] In §3.1.1 is er gekeken of deze lijn in de rechtspraak wordt voortgezet of dat er nieuwe (aanvullende) criteria zijn ontwikkeld.  [40:  Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam 2017, Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten de WWZ rapport, p.5] 


Tot slot is het van belang op te merken dat de wetgever er bewust voor heeft gekozen het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten niet samen te latenvallen met de dringende reden.[footnoteRef:41] De dringende reden wordt later in deze paragraaf toegelicht. [41:  R. van der Heiden, J. van der Heiden & J. Kuhlmann, De praktijkgids 2017/311 (online).] 


Dringende reden 
De laatste schuldgradatie, die in deze paragraaf zal worden beschreven, is de dringende reden. De dringende reden is, op grond van de artikelen 7:677 lid 1 BW en 7:678 BW, de grond voor ontslag op staande voet. Dit onderzoek heeft slechts betrekking op de invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde. De formele aspecten waaraan een rechtsgeldig ontslag op staande voet moet voldoen, zijn voor dit onderzoek niet van belang en blijven derhalve buiten de beschouwing. Om voorgaande reden wordt er in dit rapport enkel gekeken naar de eerdergenoemde artikelen. 

Ontslag op staande voet door de werkgever is mogelijk, indien door zodanige eigenschappen, daden of gedragingen van de werknemer er niet meer van de werkgever kan worden verwacht de arbeidsovereenkomst te laten voortduren (artikelen 7:677 lid 1 BW en 7:678 lid 1 BW). Dit wordt de dringende reden genoemd.[footnoteRef:42] De wet geeft in het tweede lid van artikel 7:678 BW een opsomming van situaties waarin de dringende reden aanwezig kan worden geacht, namelijk: [42:  Diebels 2018, p.191. ] 

· wanneer de werknemer bij het sluiten van de overeenkomst de werkgever heeft misleid door het vertonen van valse of vervalste getuigschriften, of deze opzettelijk valse inlichtingen heeft gegeven omtrent de wijze waarop zijn vorige arbeidsovereenkomst is geëindigd;
·  wanneer hij in ernstige mate de bekwaamheid of geschiktheid blijkt te missen tot de arbeid waarvoor hij zich heeft verbonden;
· wanneer hij zich ondanks waarschuwing overgeeft aan dronkenschap of ander liederlijk gedrag;
· wanneer hij zich schuldig maakt aan diefstal, verduistering, bedrog of andere misdrijven, waardoor hij het vertrouwen van de werkgever onwaardig wordt;
· wanneer hij de werkgever, diens familieleden of huisgenoten, of zijn medewerknemers mishandelt, grovelijk beledigt of op ernstige wijze bedreigt;
· wanneer hij de werkgever, diens familieleden of huisgenoten, of zijn medewerknemers verleidt of tracht te verleiden tot handelingen, strijdig met de wetten of de goede zeden;
· wanneer hij opzettelijk, of ondanks waarschuwing roekeloos, eigendom van de werkgever beschadigt of aan ernstig gevaar blootstelt;
· wanneer hij opzettelijk, of ondanks waarschuwing roekeloos, zich zelf of anderen aan ernstig gevaar blootstelt;
· wanneer hij bijzonderheden aangaande de huishouding of het bedrijf van de werkgever, die hij behoorde geheim te houden, bekendmaakt;
· wanneer hij hardnekkig weigert te voldoen aan redelijke bevelen of opdrachten, hem door of namens de werkgever verstrekt;
· wanneer hij op andere wijze grovelijk de plichten veronachtzaamt, welke de arbeidsovereenkomst hem oplegt;
· wanneer hij door opzet of roekeloosheid buiten staat geraakt of blijft de bedongen arbeid te verrichten.

Om de eigenschappen, daden of gedragingen als dringende reden te kunnen kwalificeren, moeten al de omstandigheden van het geval worden meegewogen. Uit het arrest Schrijvers/Van Essen blijkt dat ook de persoonlijke omstandigheden van de werknemer van belang zijn.[footnoteRef:43] Om gedragingen, eigenschappen of daden als dringende reden te kunnen kwalificeren, moet er in ieder geval rekening worden gehouden met de volgende aspecten:[footnoteRef:44] [43:  HR 12 februari 1999, LJN:ZC2849 (Schrijvers/Van Essen).]  [44:  Sagel 2013, p. 271.] 

1. De aard en de ernst van de omstandigheden die volgens de werkgever zouden leiden tot de dringende reden;
2. De aard van de dienstbetrekking;
3. De ernst van de dringende reden;
4. De persoonlijke omstandigheden van de werknemer.
Van belang is dat ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde niet kan worden aangenomen op de enkele grond dat er sprake is van een dringende reden. Dit heeft de Hoge Raad in zijn uitspraak op 30 maart 2018 bevestigd. De Hoge Raad benadrukte hierin dat het niet is vereist dat de werknemer van zijn gedragingen een verwijt kan worden gemaakt om de dringende reden aan te nemen.[footnoteRef:45] Hierbij verwees de Hoge Raad naar een opmerking van een minister tijdens de beraadslaging van de Eerste Kamer, waarin duidelijk werd dat de wetgever de dringende reden en de ernstige verwijtbaarheid van elkaar heeft willen scheiden:[footnoteRef:46] [45:  HR 30 maart 2018, ECLI:NL:HR:2018:484.]  [46:  Handelingen I 2013-2014, nr. 32-14-14.] 


 “Op zichzelf genomen verandert het wetsvoorstel niets aan de term dringende reden. In het wetsvoorstel is bewust gekozen voor de nieuwe term ernstige verwijtbaarheid en is geen aansluiting gezocht bij de reeds bestaande term dringende reden.’’

De uitspraak van de Hoge Raad is van groot belang. Uit de conclusie, van het parket bij de Hoge Raad op 12 januari 2018, is namelijk gebleken dat er zowel in de literatuur als de rechtspraak verschillende rechtsopvattingen bestonden met betrekking tot de samenhang tussen de verwijtbaarheid en de dringende reden.[footnoteRef:47]  In de toekomst zal moeten worden bezien of al de rechters zich ook daadwerkelijk zullen bedienen van deze rechtsopvatting. [47:  PHR 12 Januari 2018, ECLI:NL:PHR:2018:46. 
] 


2.3	Tussenconclusie
Om de inzichtelijkheid van het rapport te waarborgen, wordt er in deze paragraaf een korte tussenconclusie gegeven. In §2.1 diende de vraag te worden beantwoord: ‘’Wat bepaalt de wet- en regelgeving en vakliteratuur omtrent het recht op transitievergoeding?’’. Kort gezegd, kan er geconcludeerd worden, dat artikel 7:673 BW het meest van belang is bij beantwoording van de vraag, wat de wet regelt omtrent de transitievergoeding. Dit artikel vormt de wettelijke grondslag van de transitievergoeding en geeft regels over:
· de maximale hoogte van de transitievergoeding;
· de berekening van de hoogte van de transitievergoeding;
· de voorwaarden waaraan een werknemer moet voldoen om aanspraak te maken op de transitievergoeding;
· de voorwaarden waaronder een werknemer zijn recht op transitievergoeding verliest;
· de uitzonderingsbevoegdheid van de rechter.

In §2.2 diende deelvraag 2 beantwoord te worden, welke luidt: ‘’Wanneer wordt het handelen of nalaten, in samenhang met de ‘gewone verwijtbaarheid’ en de ‘dringende reden’, van de werknemer als ‘ernstig verwijtbaar’ gekwalificeerd blijkens wet- en regelgeving en vakliteratuur?’’. Uit de beantwoording kan worden geconcludeerd, dat het niet concreet is te bepalen wánneer een gedraging zich kwalificeert als verwijtbaar of juist als ernstig verwijtbaar en wanneer in de dringende reden tevens de ernstige verwijtbaarheid besloten ligt. Waar de precieze scheidslijn tussen de schuldgradaties ligt, is evenmin duidelijk. Wél kan worden geconcludeerd dat factoren als, het uitvaardigen van meerdere waarschuwingen, het hanteren van een duidelijk beleid, het uit zijn op eigen gewin, het bekleden van een voorbeeldfunctie of het beschamen van het vertrouwen van de werkgever, bijdragen in het oordeel van de rechter om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren. Daarentegen dragen factoren als, de eenmaligheid van een misstap, het incidentele karakter van de gedraging of het bestaan van een rechtvaardigingsgrond, bij aan het oordeel van de rechter om de gedraging niet als ernstig verwijtbaar te kwalificeren. Verder kan worden geconcludeerd dat de vaststelling van een dringende reden op zichzelf niet voldoende is om ook de ernstige verwijtbaarheid aan te nemen. Bij de term ernstige verwijtbaarheid is door de wetgever geen aansluiting gezocht bij de term dringende reden. Hiermee onderscheid de dringende reden zich van de ernstig verwijtbaarheid.



Hoofdstuk 3		Resultaten 
In dit hoofdstuk worden de deelvragen drie tot en met vijf beantwoord. Middels het analyseren van de rechtspraak is er gekeken welke invulling de rechter geeft aan het criterium ernstig verwijtbaar handelen en nalaten, hoe hij tot deze invulling komt, wat de invloed hiervan is op de transitievergoeding (deelvraag 3 en 4) en wanneer er niet wordt voldaan aan het criterium (deelvraag 5). In §3.1 is er gekeken wanneer de rechter van oordeel is, dat de werknemer ernstig verwijtbaar handelt of nalaat en zijn recht op transitievergoeding verliest. Daarnaast is in §3.2 gekeken wanneer de rechter van oordeel is, dat er voldaan is aan het criterium, maar het recht op transitievergoeding blijft behouden. In §3.3 is gekeken wanneer de rechter van oordeel is, dat er geen sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. Tot slot wordt er in §3.4 een tussenconclusie gegeven.

3.1	Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, geen transitievergoeding 
In deze paragraaf wordt er, aan de hand van dertien gerechtelijke uitspraken, waarin de rechter heeft geoordeeld dat de werknemer zich ernstig verwijtbaar gedraagt en het recht op transitievergoeding verliest, bekeken onder welke omstandigheden de rechter van oordeel is dat er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde en het recht op transitievergoeding verloren gaat (Bijlage I). In deze analyse staat centraal welke gedragingen als ernstig verwijtbaar kunnen worden gekwalificeerd en welke overwegingen de rechter ten grondslag legt aan de kwalificatie ernstig verwijtbaar.

Bezien zal worden of de rechter in 2018 de lijn in de rechtspraak, die blijkt uit het evaluatierapport (zie §2.2), blijft volgen of dat hij de ernstig verwijtbare gedraging in andere categorieën onderverdeeld en/of nieuwe criteria heeft ontwikkeld waaraan de gedraging moet voldoen.  

3.1.1	Jurisprudentieanalyse
Voor de schematische weergave van de jurisprudentieanalyse kan er worden verwezen naar Bijlage I. In de onderstaande tekst treft u een woordelijke analyse van de jurisprudentie met daarin verwerkt de bevindingen die blijken uit de analyse. In de tekst wordt met dikgedrukte cijfers, naast de voetnoten, verwezen naar de uitspraken. 

Kwalificatie ernstig verwijtbaar
Uit de analyse blijkt dat er bepaalde feiten en omstandigheden zijn die bijdragen aan de kwalificatie ernstige verwijtbaarheid van de gedraging. De gedragingen die als zodanig kunnen worden gekwalificeerd, zijn in de onderstaande tekst in vetgedrukt lettertype aangeduid. De overwegingen die leiden tot de kwalificatie zijn onder de koppen uiteengezet.



Plegen van een misdrijf 
Blijkens de jurisprudentie kan het plegen van een misdrijf door een werknemer als ernstig verwijtbaar worden gekwalificeerd, indien de werknemer door het misdrijf het vertrouwen van de werkgever onwaardig is geworden (8, 13).[footnoteRef:48]  Deze overweging lijkt van doorslaggevend belang nu alleen deze overweging terugkomt in beide uitspraken. Daarnaast kan de rechter andere elementen betrekken in zijn oordeel. Zo oordeelde de rechter in een zaak (13)[footnoteRef:49], waarin een werkneemster een kledingstuk stal van het bedrijf waar zij werkzaam was, dat de ernstige verwijtbaarheid van het handelen aangenomen dient te worden op grond van de volgende overweging: ‘’Gezien dit consequente beleid, de ernst van het aan de werkneemster gemaakte verwijt, alsmede het daardoor wegvallen van vertrouwen bij de werkgeefster jegens de werkneemster , kan van de werkgeefster niet worden gevergd dat zij het dienstverband laat voortduren.’’[footnoteRef:50]  [48:  Gh. Arnhem-Leeuwarden 12 januari 2018, ECLI:NL:GHARL:2018:343; Rb. Limburg 3 januari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:41.]  [49:  Gh. Arnhem-Leeuwarden 12 januari 2018, ECLI:NL:GHARL:2018:343.]  [50:  Gh. Arnhem-Leeuwarden 12 januari 2018, ECLI:NL:GHARL:2018:343, r.o 5.9 en r.o. 5.11.] 


In een andere zaak nam de rechter, naast de overweging die betrekking heeft op het beschamen van het vertrouwen van de werkgever, tevens de aard van de functie mee als element in zijn beoordeling (8): ‘’De kantonrechter stelt voorop dat van een penningmeester van een personeelsvereniging mag worden verwacht dat een deugdelijke administratie wordt gevoerd en dat de penningmeester in staat is om daarover rekening en verantwoording af te leggen’’.[footnoteRef:51] Uit deze passage blijkt, dat de verwachtingen die voortvloeien uit een functie kunnen bijdragen aan de kwalificatie van de gedraging als ernstig verwijtbaar. [51:  Rb. Limburg 3 januari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:41, r.o. 4.7.7.] 


Handelen in strijd met gedragsregels
In één van de drie uitspraken, te weten uitspraak 11, werd gehandeld in strijd met kenbare gedragsregels van de organisatie door het aangaan van seksuele relaties met cliënten. [footnoteRef:52]  De rechter oordeelde, dat het handelen als ernstig verwijtbaar kon worden gekwalificeerd nu de werknemer hier geen openheid van zaken over heeft gegeven, redelijkerwijs had moeten begrijpen dat hij zich van dit gedrag diende te onthouden en dit heeft geleid tot een vertrouwensbreuk van de werkgever. Hierbij nam de rechter de aard van de functie tevens mee in zijn overwegingen om tot de kwalificatie ernstig te komen.  [52:  Rb. Noord-Holland 27 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1725.] 


In één andere uitspraak was de functie van de werkneemster zelfs van doorslaggevende betekenis om het handelen in strijd met een gedragsregel als ernstig verwijtbaar aan te merken.  De werkneemster handelde in strijd met de volgende gedragsregel: ‘’(…) wij verwachten dat medewerkers proberen te voorkomen in situaties terecht te komen die zouden kunnen leiden tot verstrengeling van hun privébelangen met hun zakelijke belangen (…)’’. De aard van de functie was doorslaggevend voor de kwalificatie, nu zij een functie bekleedde waarbij het juist háár taak was om risicobewustzijn binnen de organisatie te bevorderen en toe te zien op de naleving van de gedragscode (4).[footnoteRef:53]  [53:  Rb. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 .                 ] 


Tot slot wordt het handelen in strijd met gedragsregels als ernstig verwijtbaar aangemerkt indien de werknemer eerder is aangesproken op zijn gedrag en het voor de werknemer duidelijk had moeten zijn dat hij van dit gedrag diende te onthouden (3).[footnoteRef:54] De overweging dat de werknemer had moeten begrijpen dat hij zich diende te onthouden van het gedrag, het welbewust handelen, komt als enige element in al de drie uitspraken terug (3, 4, 11).[footnoteRef:55]  [54:  Gh. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:223.]  [55:  Gh. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:223; Rb. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:RBDHA:2018:1506; Rb. Noord-Holland 27 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1725.] 


Schenden van re-integratieverplichtingen
Er is een aantal overwegingen die de rechter telkens betrekt in zijn oordeel en welke in samenhang de gedraging als ernstig verwijtbaar kunnen kwalificeren. De rechter kijkt ten eerste of er een deugdelijke grond bestaat voor schending van de re-integratieverplichting en indien deze niet kan worden gegeven, overweegt hij als volgt: ‘’Voorts is de kantonrechter niet gebleken dat de medewerker een deugdelijke reden had om niet mee te werken aan zijn re-integratie. Gelet hierop acht de kantonrechter zijn gedrag zodanig laakbaar dat dit te kwalificeren is als ernstig verwijtbaar’’ (5).[footnoteRef:56] Ten tweede overweegt hij of de werknemer een weigerachtige houding blijft behouden indien hij eerder tot nakoming is gemaand, is gewaarschuwd en/of loonsancties zijn toegepast. In elk van de uitspraken was dit het geval.  Ten derde draagt het contact vermijdend gedrag van de werknemer bij aan de kwalificatie ernstig (5, 6, 9 en 12).[footnoteRef:57]  [56:  Rb. Noord-Nederland 14 maart 2018, ECLI:NL:RBNNE:2018:869 r.o. 4.5.]  [57:  Rb. Noord-Nederland 14 maart 2018, ECLI:NL:RBNNE:2018:869; Rb. Noord-Holland 16 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1365; Rb. Zeeland-West-Brabant 19 januari 2018, ECLI:NL:RBZWB:2018:541; Rb. Noord-Nederland 13 maart 2018, ECLI:NL:RBNNE:2018:940.] 


Veelvuldig te laat komen
In één van de uitspraken (2)[footnoteRef:58] oordeelde de rechter dat het veelvuldig te laatkomen als ernstig verwijtbaar kon worden gekwalificeerd, op grond van de volgende overweging: ‘’De specifieke verklaringen van de twee inleners (…) wijzen er allemaal op dat de werknemer met grote regelmaat te laat dan wel niet op het werk verscheen, dat hij daar eveneens met grote regelmaat door zowel de inleners als door (de werkgever op is gewezen en dat hij zijn gedrag op dit punt niet heeft verbeterd, alsmede dat dit gedrag voor de beide inleners reden was om hem niet meer op te roepen’’.[footnoteRef:59] Uit deze passage blijkt, dat gegeven waarschuwingen alsmede het gedrag van de werknemer na de gegeven waarschuwingen, van belang zijn voor de kwalificatie ernstig met betrekking tot deze gedraging. [58:  Rb. Limburg 26 februari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:1817.]  [59:  Rb. Limburg 26 februari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:1817, r.o. 4.3.] 


Handelen in strijd met integriteitsregels 
Het in strijd handelen met integriteitsregels binnen een bedrijf kan leiden tot de kwalificatie ernstig verwijtbaar (7).[footnoteRef:60] Zeker als duidelijk is, dat de grenzen van het toelaatbare worden overschreden, het betreffende handelen uitdrukkelijk in de integriteitscode is verboden en de werknemer geen openheid van zaken heeft gegeven toen hem die mogelijkheid werd geboden. Uit één van de overwegingen die de rechter betrekt in zijn oordeel om tot de kwalificatie ernstig te komen, blijkt dat het niet van belang is of het bedrijf in kwestie iets heeft gedaan om werknemers bewust te maken van de integriteitsdillema’s: ‘’Dat Woonpunt weinig tot niets heeft gedaan om haar werknemers bewuster te maken van mogelijke integriteitsdillema’s en heeft volstaan met haar werknemers te wijzen op het bestaan van de integriteitscode, doet daar niets aan af. Daarvoor is de ontoelaatbaarheid van de gedragingen van (verweerder, verzoeker in het voorwaardelijk tegenverzoek) immers te evident’’.[footnoteRef:61] [60:  Rb. Limburg 21 januari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:588.]  [61:  Rb. Limburg 21 januari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:588, r.o. 4.4.] 


Plichten veronachtzamen 
Uit één van de uitspraken (10)[footnoteRef:62] blijkt dat het grovelijk veronachtzamen van plichten als ernstig verwijtbaar kan worden gekwalificeerd indien dit handelen of nalaten derden in gevaar brengt. De rechter overweegt als volgt: ‘’ Dat het ontslag op staande voet terecht is gegeven betekent niet in alle gevallen dat tevens sprake is van ernstig verwijtbaar handelen, maar in dit geval wel. De werknemer heeft niet aangevoerd waarom het ten onrechte vrijgeven door hem van het containment verschoonbaar zou zijn, en de aard van zijn werkzaamheden (die beogen te waarborgen dat derden worden gevrijwaard van de gevaren van asbest voor de gezondheid) brengen mee dat deze uiterst zorgvuldig moet worden uitgevoerd’’.[footnoteRef:63] Uit deze passage blijkt dat naast het in gevaar brengen van derden tevens de verwachtingen die voortvloeien uit de aard van de werkzaamheden en een onvoldoende betwisting van de gedraging door de werknemer, elementen vormen om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren. [62:  Rb. Midden-Nederland 3 januari 2018, ECLI:NL:RBMNE:2018:161.]  [63:  Rb. Midden-Nederland 3 januari 2018, ECLI:NL:RBMNE:2018:161, r.o. 2.13.] 


Handelen in strijd met een norm uit de arbeidsovereenkomst
Uit de analyse blijkt dat in één van de uitspraken het handelen in strijd met een norm uit de arbeidsovereenkomst kan leiden tot de kwalificatie ernstig verwijtbaar (1).[footnoteRef:64] De werkneemster in kwestie handelde in strijd met de volgende bepaling: “De werknemer erkent, dat hem door de vennootschap geheimhouding is opgelegd van alle bijzonderheden, die de onderneming van de vennootschap betreffen of daarmee verband houden.’’.[footnoteRef:65] Aan dit oordeel liggen twee overwegingen ten grondslag. Ten eerste: ‘’ Gezien het voorgaande geldt dat de werkneemster ook (ernstig) verwijtbaar heeft nagelaten doordat zij heeft nagelaten aan [staal- en machinebouw B.V.] openheid van zaken te geven, waarom zij de e-mails en bestanden had verzameld en buiten de organisatie van [staal- en machinebouw B.V.] had gebracht, toen zij op 27 februari 2017 bij de directie ter verantwoording is geroepen. Daarmee heeft zij belet dat werkgever een inschatting heeft kunnen maken van de gevolgen van haar handelen.’’[footnoteRef:66] Ten tweede: ‘’ Werkneemster heeft bovendien ernstig verwijtbaar gehandeld. Zij heeft in strijd met voornoemde duidelijke norm in haar arbeidsovereenkomst, bedrijfsgevoelige informatie van haar werkgever buiten de organisatie van haar werkgever gebracht, terwijl is gesteld noch gebleken dat zij daarmee enig belang van [staal- en machinebouw B.V.] heeft gediend’’.[footnoteRef:67] Uit deze overwegingen blijkt, dat het niet geven van openheid van zaken alsmede het niet dienen van het bedrijfsbelang, belangrijke elementen vormen om tot de kwalificatie te komen. [64:  Gh. ‘s-Hertogenbosch1 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:850.]  [65:  Gh. ’s-Hertogenbosch 1 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:850, r.o. 3.7.2.]  [66:  Gh. ’s-Hertogenbosch 1 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:850, r.o. 3.7.4.]  [67:  Gh. ’s-Hertogenbosch 1 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:850, r.o 3.7.3. ] 


Transitievergoeding
In negen van de dertien uitspraken doet de werknemer geen beroep op artikel 7:673 lid 8 BW, waardoor de rechter niet in zijn overwegingen meeneemt, gebruik te maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid (1, 2, 5, 6, 7, 8, 10, 12, 13).[footnoteRef:68] In twee gevallen is er wel beroep gedaan op lid 8 (3, 9).[footnoteRef:69] In één geval werd er volgens de rechter onvoldoende aangevoerd waarom hij gebruik moest maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid (3).[footnoteRef:70] In het andere geval had de werknemer geen feiten en omstandigheden aangevoerd die tot de conclusie konden leiden dat het niet toekennen van de transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar was (9).[footnoteRef:71] Daarnaast zag de rechter in twee gevallen simpelweg geen aanleiding om gebruik te maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid (4, 11).[footnoteRef:72] In één van de uitspraken onderbouwt de rechter waarom hij deze mening is toegedaan (11).[footnoteRef:73] Dit doet hij als volgt:  ‘’Er is weliswaar sprake van een lang dienstverband, maar niet van een eenmalig incident of een kleine misstap. Werknemer heeft immers een ernstig vergrijp begaan, doordat hij als zorgverlener in strijd met duidelijke gedragsregels over een langere periode seksueel getinte contacten met een aan zijn zorg toevertrouwde bewoner is aangegaan, waarbij werknemer de aard van die relatie heeft verzwegen en verborgen heeft gehouden, ook nadat hij daarnaar is gevraagd.(…)’’.[footnoteRef:74] In de rest van de gevallen onderbouwt hij niet waarom hij tot deze beslissing is gekomen. [68:  Gh. ’s-Hertogenbosch 1 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:850; Rb. Limburg 26 februari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:1817; Rb. Noord-Nederland 14 maart 2018, ECLI:NL:RBNNE:2018:869; Rb. Noord-Holland 16 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1365; Rb. Limburg 22 januari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:588; Rb. Limburg 3 januari 2018, ECLI:NL:RBLIM:2018:41; Rb. Midden-Nederland 3 januari 2018, ECLI:NL:RBMNE:2018:161; Rb. Noord-Nederland 13 maart 2018, ECLI:NL:RBNNE:2018:940.]  [69:  Gh. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:223; Rb. Zeeland-West-Brabant 19 januari 2018, ECLI:NL:RBZWB:2018:541.]  [70:  Gh. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:223.]  [71:  Rb. Zeeland-West-Brabant 19 januari 2018, ECLI:NL:RBZWB:2018:541.	]  [72:  Rb. Den Haag 13 februari 2018, ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 ; Rb. Noord-Holland 27 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1725.]  [73:  Rb. Noord-Holland 27 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1725.]  [74:  Rb. Noord-Holland 27 februari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:1725, r.o. 5.15.] 


In §2.2 werd aangegeven, dat uit het evaluatierapport is gebleken dat de rechtspraak de afgelopen jaren een bepaalde lijn heeft gevolgd met betrekking tot de invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. Deze paragraaf moest derhalve mede toezien op beantwoording van de vraag of deze lijn in 2018 door de rechters is voortgezet of dat de rechter nieuwe criteria/elementen betrekt in zijn oordeel om de gedraging als zodanig te kwalificeren. Resumerend kan worden gezegd dat enerzijds uit de analyse blijkt dat de rechter een deel van de factoren, genoemd in het evaluatierapport, is blijven betrekken in zijn oordeel om tot de kwalificatie te komen. Anderzijds heeft hij een andere invulling gegeven aan een aantal van deze factoren. Zo blijkt uit het evaluatierapport dat de rechter het destijds onder andere van belang achtte, om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren, of de werknemer een voorbeeldfunctie bekleedde. Uit de analyse is gebleken dat het bekleden van een voorbeeldfunctie op zichzelf niet relevant is, maar wél de verwachtingen, die uit welke functie dan ook, kunnen voortvloeien. 

Tevens is uit de analyse gebleken dat de rechter overwegingen meeneemt in zijn beoordeling die niet zijn genoemd in het evaluatierapport. Dit betreft de overwegingen: welbewust handelen van de werknemer, de werknemer heeft zijn gedrag niet verbeterd en de werknemer geeft geen openheid van zaken. 
De gedragingen grensoverschrijdend gedrag en handelen in strijd met een gedragsregel worden daarnaast, in het evaluatierapport, als aparte categorieën genoemd. Uit de analyse blijkt dat deze gedragingen in de uitspraken altijd samenvallen. 

Tot slot is uit de analyse gebleken dat de categorie van verwijtbare gedraging verstoorde arbeidsverhoudingen, genoemd in het evaluatierapport, niet als ernstig verwijtbare gedraging wordt aangemerkt. Deze categorie wordt in de uitspraken slechts beschouwd als een gevolg van het ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. 

Opgemerkt moet worden dat uit de analyse blijkt dat het evaluatierapport, de niet limitatieve opsomming uit de MvT, aanvult.  Zowel de gedragingen genoemd in de MvT als in het evaluatierapport komen terug in de uitspraken.

3.2	Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten, wel transitievergoeding
In deze paragraaf wordt het achtste lid van artikel 7:673 BW geanalyseerd, waarin de uitzonderingsbevoegdheid van de rechter is neergelegd. Aan de hand van acht gerechtelijke uitspraken, waarin de rechter gebruik maakt van deze uitzonderingsbevoegdheid, wordt gekeken onder welke feiten en omstandigheden de rechter oordeelt dat de transitievergoeding geheel of gedeeltelijk moet worden toegekend ondanks er is voldaan aan het criterium (Bijlage II). Wederom zal er gekeken worden welke gedragingen zijn gekwalificeerd als ernstig verwijtbaar. Daarnaast zal de nadruk in deze paragraaf niet liggen op de overwegingen die de rechter ten grondslag legt aan het oordeel om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren, maar de overwegingen die ten grondslag liggen aan het oordeel om de transitievergoeding in zijn geheel of gedeeltelijk toe te kennen op grond van lid 8. Opmerking verdient, dat uitspraak 14 niet is gepubliceerd op www.rechtspraak.nl en niet openbaar toegankelijk is. Om deze reden is deze uitspraak in Bijlage V opgenomen. 


3.2.1	Jurisprudentieanalyse 
In de onderstaande tekst treft u een analyse van de jurisprudentie aan met daarin verwerkt de bevindingen die blijken uit de analyse. In de tekst wordt met dikgedrukte cijfers, naast de voetnoten, verwezen naar de uitspraken. 

Alvorens er wordt overgegaan tot de algehele analyse, dienen er voorafgaand een tweetal algemene bevindingen te worden benoemd die blijken uit de analyse. Ten eerste is wederom gebleken dat de categorie van verwijtbare gedraging verstoorde arbeidsverhoudingen, genoemd in het evaluatierapport, niet als ernstig verwijtbare gedraging kan worden aangemerkt. Deze categorie wordt in de uitspraken slechts beschouwd als een gevolg van het ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer. Ten tweede blijkt uit de analyse dat de gedragingen grensoverschrijdend gedrag en handelen in strijd met een gedragsregel, welke in het evaluatierapport als aparte categorieën worden genoemd, in de uitspraken altijd samenvallen. 

Gehele toekenning
In drie van de acht uitspraken (15, 16, 19)[footnoteRef:75] heeft de rechter, ondanks de kwalificatie ernstig verwijtbaarheid van de gedraging, de transitievergoeding geheel toegekend aan de werknemer. Aan dit oordeel legt de rechter een aantal overwegingen ten grondslag.  [75:  Rb. Zeeland-West-Brabant 23 november 2015, ECLI:NL:RBZWB:2015:7552; Rb. Noord-Holland 18 mei 2016, ECLI:NL:RBNHO:2016:9049; Rb. Overijsel 30 augustus 2017, ECLI:NL:RBOVE:2017:3502.] 


In één van de uitspraken oordeelt de rechter (15)[footnoteRef:76] dat de transitievergoeding geheel moet worden toegekend, omdat er sprake is van een relatief kleine misstap na een heel lang dienstverband. Hierbij neemt hij het langdurige dienstverband mee in zijn overwegingen, de situatie waaruit het handelen is voortgekomen, het feit dat de werknemer zich niet financieel of anderszins had bevoordeeld en daarnaast niet van enig strafbaar feit is gebleken. De rechter oordeelt: ‘’Wanneer de werknemer onder deze omstandigheden (ook) geen transitievergoeding zou worden toegekend, zou hij voor zijn éénmalige, grote misstap naar het oordeel van de kantonrechter te veel gestraft worden’’.[footnoteRef:77] Aan het oordeel om de transitievergoeding geheel toe te kennen, legt de rechter ten grondslag dat aan de hand van de omstandigheden van het geval onvoldoende aanleiding is om de transitievergoeding gedeeltelijk toe te kennen. [76:   Rb. Zeeland-West-Brabant 23 november 2015, ECLI:NL:RBZWB:2015:7552.]  [77:  Rb. Zeeland-West-Brabant 23 november 2015, ECLI:NL:RBZWB:2015:7552 r.o 5.8.] 


In één van de uitspraken (16)[footnoteRef:78] oordeelde de rechter gebruik te maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid gezien de hoge leeftijd van de werknemer (55 jaar), het langdurige dienstverband (15 jaar) en het goede functioneren van de werknemer. Hierbij stond voorop dat de werkgever zich niet had verzet tegen de uitzonderingsbevoegdheid en de hoogte van de transitievergoeding, waardoor de transitievergoeding in zijn geheel werd toegekend aan de werknemer. [78:  Rb. Noord-Holland 18 mei 2016, ECLI:NL:RBNHO:2016:9049.] 


Tot slot oordeelde de rechter in één uitspraak (19)[footnoteRef:79] de transitievergoeding in zijn geheel toe te kennen, omdat de werkgever zich hiertoe in het verzoekschrift bereid had verklaard. Indien deze situatie zich voordoet, acht de rechter het niet nodig om andere overwegingen in zijn oordeel te betrekken.  [79:  Rb.  Overijsel 30 augustus 2017, ECLI:NL:RBOVE:2017:3502.
] 


Gedeeltelijke toekenning
In vijf van de acht uitspraken (14, 17, 18, 20, 21)[footnoteRef:80]  heeft de rechter, ondanks de kwalificatie ernstige verwijtbaarheid van de gedraging, de transitievergoeding gedeeltelijk toegekend aan de werknemer. Aan dit oordeel legt de rechter een aantal overwegingen ten grondslag.  [80:  Rechtbank Oost-Brabant 30 juni 2016, AR-Updates 2016-0727; Rb. Noord-Holland 23 maart 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:2592; Rb. Noord-Holland 11 mei 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:3665; Rb. Noord-Holland 20 september 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:11593; Rb. Rotterdam9 januari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:454.] 


In twee uitspraken (17,18)[footnoteRef:81] oordeelde de rechter dat de transitievergoeding gedeeltelijk moest worden toegekend, ondanks het feit dat de dienstverbanden niet geheel vlekkeloos waren verlopen. Het geheel vervallen van de transitievergoeding zou naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbare gevolgen hebben en gedeeltelijke toekenning van de vergoeding deed recht aan de gevallen. De rechter oordeelde dat er in beide gevallen, sprake was van een relatief kleine misstap na een heel lang dienstverband en overwoog hierbij in uitspraak 17: ‘’Tegelijkertijd is die fout een eenmalige geweest, in die zin dat de eerdere waarschuwingen aan het adres van de werkneemster niet op (geheel) dezelfde schendingen van de huisregels zagen. Daarbij komt dat sprake is van een langdurig dienstverband van 17 jaar, dat ontbinding van de arbeidsovereenkomst (al dan niet op termijn) gevolgen zal hebben voor de inkomenssituatie van [verweerster] als alleenstaande ouder en dat zij gezien haar eenzijdige arbeidsverleden niet gemakkelijk een andere, vergelijkbare baan zal vinden.’’[footnoteRef:82] In de andere uitspraak lagen nagenoeg dezelfde overwegingen van de rechter ten grondslag aan het oordeel, namelijk: de eenmaligheid van de fout, het langdurige dienstverband (23 jaar), de gevolgen voor de inkomenssituatie en de waarschijnlijkheid dat de werknemer gezien zijn leeftijd niet makkelijk een vergelijkbare baan zal kunnen vinden tegen hetzelfde salaris (18)[footnoteRef:83].  [81:  Rb. Noord-Holland 23 maart 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:2592; Rb. Noord-Holland 11 mei 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:3665.]  [82:  Rb. Noord-Holland 23 maart 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:2592, r.o. 5.33.]  [83:  Rb. Noord-Holland 11 mei 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:3665.] 


Daarnaast oordeelde de rechter in drie uitspraken (14, 20, 21)[footnoteRef:84] dat de transitievergoeding gedeeltelijk moest worden toegekend, ook al was er in deze gevallen wél sprake van een vlekkeloos dienstverband tot het moment van de ernstig verwijtbare gedraging. In al de drie uitspraken betrok de rechter het goede functioneren van de werknemer en het lange dienstverband (minimaal 9 jaar) in zijn overwegingen. In één van de uitspraken oordeelde de rechter enkel op grond van deze twee elementen dat er sprake was van een relatief kleine misstap en dat het niet toekennen van een transitievergoeding  hierdoor een onevenredig zware straf was naast het ontslag (14).[footnoteRef:85] In een andere uitspraak oordeelde de rechter dat het gedeeltelijk toekennen van een transitievergoeding redelijk was, waarbij hij naast de duur en het functioneren, het volgende overwoog:  ‘’(…) dat hij voldoende aannemelijk heeft gemaakt dat hij zelf geen seksuele bijbedoelingen bij de hem verweten gedragingen heeft gehad en dat de gevolgen van het ontslag voor hem aanzienlijk zijn, mede gelet op zijn leeftijd en zijn gezondheidsproblemen’’(20).[footnoteRef:86] Tot slot betrok de rechter in één van de uitspraken (21)[footnoteRef:87]het element persoonlijke omstandigheden, naast de duur van het dienstverband en het functioneren, in zijn oordeel. Onder deze omstandigheden schaarden hij de situaties waarin de werknemer geen aanspraak maakt op enige uitkering en de kansen op de arbeidsmarkt zijn verminderd.  [84:  Rechtbank Oost-Brabant 30 juni 2016, AR-Updates 2016-0727; Rb. Noord-Holland 20 september 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:11593; Rb. Rotterdam 9 januari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:454.]  [85:  Rechtbank Oost-Brabant 30 juni 2016, AR-Updates 2016-0727.]  [86:  Rb. Noord-Holland 20 september 2017, ECLI:NL:RBNHO:2017:11593, ro 5.9.]  [87:  Rb. Rotterdam 9 januari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:454.] 


3.3 Geen ernstig verwijtbaar handelen of nalaten
In deze paragraaf wordt er, aan de hand van een analyse van tien gerechtelijke uitspraken antwoord gegeven op de vraag: ‘’onder welke feiten en omstandigheden voldoet het handelen en nalaten van de werknemer niet aan het criterium ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten’ en wordt de transitievergoeding toegekend?’’ (Bijlage III). In elk van de uitspraken betoogt de werkgever dat de werknemer zich (ernstig)verwijtbaar heeft gedragen, maar oordeelt de rechter dat de verwijtbaarheid van de werknemer in zijn geheel ontbreekt of enkel een lichtere gradatie van verwijtbaarheid kan worden aangenomen. Enerzijds is in de analyse gekeken welke gedragingen de werkgever als ernstig verwijtbaar aanmerkt. Anderzijds is er gekeken naar de overwegingen die de rechter betrekt in zijn oordeel om de gedraging niet als zodanig te kwalificeren. 

3.3.1 Jurisprudentieanalyse 
In de onderstaande tekst treft u een analyse van de jurisprudentie met daarin verwerkt de bevindingen die blijken uit de analyse. In de tekst wordt met dikgedrukte cijfers, naast de voetnoten, verwezen naar de uitspraken. De dikgedrukte koppen vormen de gedragingen die de werkgever in beginsel aanmerkte als (ernstig) verwijtbaar. In de tekst, onder de dikgedrukte koppen, worden de overwegingen van de rechter uiteengezet die hebben bijgedragen aan het uiteindelijke oordeel om de gedraging niet als ernstig verwijtbaar te kwalificeren of een lichtere vorm van verwijtbaarheid aan te nemen.

Handelen in strijd met gedragsregels
In vier van de tien uitspraken betoogde de werkgever dat de werknemer een gedragsregel schond en op die grond ernstig verwijtbaar handelde (23, 25, 27, 30, ).[footnoteRef:88] Uit de analyse blijkt dat de rechter in elk van de uitspraken overweegt of de werknemer eerder gedurende zijn dienstverband op soortgelijk gedrag was aangesproken door de werkgever.  [88:  Gh. Den Haag 23 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:55; Rb. Midden-Nederland 15 februari 2018, ECLI:NL:RBMNE:2018:368; Rb. Rotterdam 20 februari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:1275; Rb. Den Haag 1 maart 2018, ECLI:NL:RBDHA:2018:2670.] 


In twee van de uitspraken was de werknemer nooit eerder op zijn gedrag aangesproken en werd het handelen in strijd met de gedragsregel als verwijtbaar gekwalificeerd nu zij zich de ongepastheid van de gedragingen hadden moeten realiseren, zeker gelet op de aard van de functie (23, 27).[footnoteRef:89]  Zo overwoog de rechter als volgt: ‘’Van een systeembeheerder moet je kunnen verwachten dat hij integer en betrouwbaar is en het plaatsen van een bitcoinmachine binnen een bedrijfsomgeving voor eigen gebruik valt daar niet onder’’ (27).[footnoteRef:90] Daarentegen blijkt uit de analyse dat de aanwezigheid van bepaalde elementen ertoe kunnen leiden dat de  ernstige verwijtbaarheid van de gedragingen niet kan worden aangenomen, namelijk het hanteren van een onduidelijk beleid door de werkgever en  het onvoldoende actie ondernemen van de werkgever op de gedraging:  ‘’Het had op de weg van Nidos gelegen om, toen zij na de ingediende klacht van mening was dat de WhatsApp correspondentie niet door de beugel kon, hierover met [verzoeker] het gesprek aan te gaan en afspraken te maken over zijn wijze van communiceren in de toekomst’’ (23).[footnoteRef:91] [89:  Gh. Den Haag 23 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:55; Rb. Midden-Nederland 15 februari 2018, ECLI:NL:RBMNE:2018:368.]  [90:  Rb. Midden-Nederland 15 februari 2018, ECLI:NL:RBMNE:2018:368, r.o. 5.13.]  [91:  Gh. Den Haag 23 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:55, r.o. 5.3.] 


In de andere twee uitspraken waren er aan de werknemers wel (meerdere) officiële waarschuwingen gegeven met betrekking tot het handelen in strijd met de gedragsregels, maar leverde dit geen verwijtbaarheid op (30, 25).[footnoteRef:92] Uit de analyse blijkt dat indien de werkgever officiële waarschuwingen aan de werknemer geeft, maar hier geen verdere consequenties of gevolgen aan verbindt, dit ervoor kan zorgen dat gedragingen die in beginsel als verwijtbaar worden aangemerkt, uiteindelijk niet meer als zodanig  kunnen worden gekwalificeerd. De volgende passage uit één van de uitspraken geeft de overweging van de rechter weer: ‘’ In het verzoekschrift zijn met betrekking tot het verwijtbaar handelen of nalaten geen nadere feiten of omstandigheden aangevoerd, die zouden kunnen rechtvaardigen dat werkgeefster op de sanctie terugkomt. Het verzoek tot ontbinding kan dan ook niet worden toegewezen op de daartoe primair aangevoerde grondslag. Van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten kan dan evenmin sprake zijn’’.[footnoteRef:93] [92:  Rb. Den Haag 1 maart 2018, ECLI:NL:RBDHA:2018:2670; Rb. Noord-Holland 30 januari 2018, ECLI:NL:RBNHO:2018:608.]  [93:  Rb. Den Haag 1 maart 2018, ECLI:NL:RBDHA:2018:2670. r.o. 5.4.] 


Schenden van re-integratieverplichtingen
In twee uitspraken stond der discussie of het niet meewerken aan re-integratie door de werknemer aangemerkt kon worden als ernstig verwijtbaar handelen. Hierbij was het ten eerste van belang of de werkgever de werknemer had gemaand tot nakoming of het loon had stopgezet en daarnaast beschikte over een deskundigenoordeel. In beide uitspraken was dit het geval (22, 24).[footnoteRef:94]  [94:  Rb. Rotterdam 27 februari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:2008; Gh. Den Haag 26 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:219. ] 


Hoewel het schenden van re-integratieverplichtingen in sommige gevallen als ernstig verwijtbaar wordt gekwalificeerd, blijkt uit de analyse van beide uitspraken, dat deze vorm van verwijtbaarheid ontbreekt indien de werkgever de ernst van de gedraging onvoldoende onderbouwd, geen bijkomende omstandigheden stelt of de werkgever zelf steken heeft laten vallen in het re-integratieproces (22,25).[footnoteRef:95] Onder schending van de re-integratieverplichtingen van de werkgever, valt het te laat opvolgen van het advies van de bedrijfsdeskundige, het te laat inleveren van het plan van aanpak, het verzoeken van opzegging van de arbeidsovereenkomst wegens bedrijfseconomische redenen terwijl er sprake was van een opzegverbod en het ten onrechte verlagen van het dagloon (24).[footnoteRef:96]  [95:  Rb. Rotterdam 27 februari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:2008; Gh. Den Haag 26 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:219.]  [96:  Gh. Den Haag 26 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:219.] 


Hoewel de ernstige verwijtbaarheid van de werknemers in beide uitspraken ontbrak, oordeelde de rechter dat de gedragingen wel als verwijtbaar gekwalificeerd konden worden nu de werknemers stelselmatig hun re-integratieverplichtingen schonden door een weigerachtige houding te behouden zonder dat hiervoor een deugdelijke grond bestond (22,24).[footnoteRef:97] Het feit dat één van de werkneemsters geestelijk beperkt was, deed niets af aan de verwijtbaarheid, aangezien deze beperking niet eerder tot communicatieproblemen heeft geleid en voldoende duidelijk was wat van de werkneemster werd verwacht (22).[footnoteRef:98]  [97:  Rb. Rotterdam 27 februari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:2008; Gh. Den Haag 26 januari 2018, ECLI:NL:GHDHA:2018:219.]  [98:  Rb. Rotterdam 27 februari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:2008.] 


Handelen in strijd met een norm arbeidsovereenkomst
In twee uitspraken handelden de werknemers in strijd met een norm uit de arbeidsovereenkomst (28,31).[footnoteRef:99] Uit de analyse blijkt dat de rechter enkel bij het voordoen van bijzondere omstandigheden aanneemt dat deze gedraging als ernstig gekwalificeerd kan worden. [99:  HR. 16 februari 2018, ECLI:NL:HR:2018:220; Gh. ’s-Hertogenbosch 15 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:1131.] 


Indien een werknemer handelt in strijd met het verbod op nevenwerkzaamheden, kan de rechter oordelen dat dit een verwijtbare gedraging betreft indien dit in strijd is met een norm uit de arbeidsovereenkomst (31).[footnoteRef:100] De verwijtbaarheid werd in de betreffende uitspraak aangenomen, omdat de werknemer zich bewust had moeten zijn van het nevenbeding. Dit kon in de betreffende uitspraak niet leiden tot de kwalificatie ernstig verwijtbaar, omdat er te weinige aanknopingspunten waren om dit aan te nemen. Hierbij overwoog de rechter hij dat de werknemer onvoldoende bewust was van het nevending, de app slechts betrekking had op een gering onderdeel van de onderneming, de app niet dusdanig bedreigend was voor de vennootschap, de werknemer geen klanten van het bedrijf heeft benaderd om de app de te gebruiken en tot slot dat het bedrijf geen nadeel heeft geleden.   [100:  Gh. ’s-Hertogenbosch 15 maart 2018, ECLI:NL:GHSHE:2018:1131.] 


Hoewel het sturen van bedrijfsdocumenten naar het privéadres van de werknemer in beginsel verwijtbaar is indien dit in strijd is met een norm uit de arbeidsovereenkomst, kan de rechter oordelen dat de verwijtbaarheid ontbreekt (28).[footnoteRef:101] Hoewel de werknemer in kwestie weigerde de documenten af te geven aan de werkgever en weigerde een verklaring over deze gedraging aan de werkgever af te leggen, ontbrak de verwijtbaarheid door het aanvoeren van aantoonbare persoonlijke omstandigheden. De rechter overwoog als volgt: ‘’Het hof acht het gedrag echter niet verwijtbaar. Het lijkt te zijn ingegeven door stress, achterdocht en angst voor ontslag.’’[footnoteRef:102] [101:  HR. 16 februari 2018, ECLI:NL:HR:2018:220.]  [102:  HR. 16 februari 2018, ECLI:NL:HR:2018:220, r.o. 3.2.4.] 


Werkweigering 
Uit de analyse blijkt dat het weigeren van een nieuwe functie bij het wegvallen van de oude functie onder bepaalde omstandigheden geen verwijtbaarheid van de werknemer op (26).[footnoteRef:103] In één van de uitspraken verviel een functie van de werknemer en werd hem, na het aanspannen van een procedure bij het UWV, een nieuwe functie aangeboden door de werkgever. Hoewel de werknemer in beginsel van mening was dat de functie passend was, weigerde hij de functie omdat bleek dat hij hiervoor naar een ander land moest verhuizen tegen een aanzienlijk lager salaris. De verwijtbaarheid van de werknemer ontbrak op grond van de volgende overweging: ‘’ Naar het oordeel van de kantonrechter valt het [verweerder] in redelijkheid niet te verwijten dat hij met BHR wilde onderhandelen over de arbeidsvoorwaarden en de mogelijkheid om vanuit Nederland die werkzaamheden te verrichten en dat hij uiteindelijk niet op het aanbod van BHR is aangegaan, ondanks en in weerwil van hetgeen [verweerder] over de passendheid van die functie bij het UWV heeft aangevoerd’’.[footnoteRef:104] [103:  Rb. Overijsel 12 februari 2018, ECLI:NL:RBOVE:2018:518.]  [104:  Rb. Overijsel 12 februari 2018, ECLI:NL:RBOVE:2018:518, r.o. 4.4.] 


Restcategorie
In één van de uitspraken werd de werknemer door de werkgever verweten dat hij (ernstig) verwijtbaar handelde door het verkondingen van leugens, in strijd te handelen met de regels die binnen het bedrijf golden (bv. verbod om in privétijd gebruik te maken van de bedrijfsauto) en instructies niet op te volgen (29).[footnoteRef:105] Geen van de gedragingen werd als ernstig verwijtbaar gekwalificeerd nu niet is gebleken van een slechte intentie van de werknemer, de werkgever zorgvuldiger had kunnen handelen, de werkgever een onduidelijk beleid hanteerde met betrekking tot regels die de werknemer naar zijn mening had geschonden, de gestelde leugens niet bewezen konden worden en de werkgever enkel adviezen had uitgebracht aan de werknemer en geen duidelijke instructies met betrekking tot het gedrag had gegeven. Op grond van het voorgaande blijkt dat het handelen van de werkgever een grote rol speelt met betrekking tot de kwalificatie ernstig verwijtbaar handelen of nalaten.  [105:  Rb. Rotterdam 20 februari 2018, ECLI:NL:RBROT:2018:1275.] 



3.4 Tussenconclusie
In deze paragraaf worden de drie praktijk deelvragen beantwoord. De beantwoording vloeit voort uit de resultaten en de bevindingen uit de jurisprudentieanalyse van de paragrafen §3.1 tot en met §3.3. 

Ernstig verwijtbaar, geen transitievergoeding 
Er kan geen sluitend antwoord worden gegeven op de vraag, welke feiten en omstandigheden ertoe leiden dat de gedraging als ernstig verwijtbaar kan worden gekwalificeerd. De overwegingen die ten grondslag liggen aan het oordeel van de rechter, zijn afhankelijk van de omstandigheden van het geval en daarom in geen geval hetzelfde. Er is niet gebleken dat cumulatie van ‘standaard’ factoren nodig is om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren. Om de ernstige verwijtbaarheid van de gedragingen, die genoemd zijn in de MvT of het evaluatierapport, aan te nemen, moet er sprake zijn van minimaal twee aanvullende- of verzwarende elementen, zoals:
· de werknemer handelt welbewust. Dit is het geval indien de werknemer bewust is van de onjuistheid en de gevolgen van zijn handelen. Indien dit het geval is, draagt ook deze overweging bij aan de kwalificatie ernstig; en/of
· de werknemer is eerder gewaarschuwd en heeft dit gedrag niet heeft verbeterd. Als de werknemer niet is gewaarschuwd door de werkgever maar wel is aangesproken door de werkgever of zijn collega’s, wordt dit ook meegewogen in het uiteindelijke oordeel; en/of
· de werkgever hanteert een duidelijk beleid; en/of
· de werknemer uit is op eigen gewin; en/of
· uit de aard van de functie, werkzaamheden of het beroep van de werknemer vloeien bepaalde verwachtingen voort, die niet worden waargemaakt; en/of
· de werknemer heeft geen openheid van zaken gegeven. Deze omstandigheid kan een verzwaring van de verwijtbaarheid opleveren indien de werkgever hem hiertoe uitdrukkelijk de mogelijkheid heeft geboden. 
· het vertrouwen van de werkgever is beschaamd.
De voornoemde elementen geven slechts richtlijnen en sluiten niet uit dat andere verzwarende- of aanvullende elementen tevens van belang kunnen zijn om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kunnen kwalificeren. Opgemerkt moet worden dat aan hand van de omstandigheden van het geval beslist moet worden of de gestelde omstandigheden aanvullend of verzwarend zijn.

De categorie schenden van re-integratieverplichtingen vormt een uitzondering. Voor deze categorie kunnen er wel een drietal ‘standaard’ overwegingen geformuleerd worden die de rechter betrekt in zijn oordeel om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kunnen aanmerken. In dit geval wordt de gedraging als ernstig verwijtbaar aangemerkt, indien de werknemer:
· geen deugdelijke grond heeft voor zijn gedraging; en
· een weigerachtige houding blijft behouden ondanks dat hij meerdere keren tot nakoming is gemaand, is gewaarschuwd en loonsancties zijn toegepast; en
· contact vermijdend gedrag vertoont.

Tot slot kan geconcludeerd worden dat de rechter zijn uitzonderingsbevoegdheid niet toepast indien:
· de werknemer geen beroep doet op de uitzonderingsbevoegdheid van de rechter; of
· de werknemer beroep doet op de uitzonderingsbevoegdheid, maar  geen of onvoldoende feiten en omstandigheden aanvoert om het beroep te honoreren;
· de rechter geen aanleiding ziet om gebruik te maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid. Hierbij neemt hij het lange dienstverband mee in zijn overwegingen. 

Ernstig verwijtbaar, wel transitievergoeding
Geconcludeerd kan worden dat de transitievergoeding, ondanks het gedrag van de werknemer als ernstig verwijtbaar gekwalificeerd kan worden, op grond van artikel 7:673 lid 8 wordt toegekend, indien de werknemer (over het algemeen) goed heeft gefunctioneerd tot het moment van de ernstig verwijtbare gedraging, langdurig in dienst is geweest van de werkgever en het geheel vervallen van de transitievergoeding een onredelijk zware straf is. Daarnaast moet er sprake zijn van verzachtende omstandigheden.

Indien de werknemer langdurig in dienst is geweest en daarnaast niet eerder is aangesproken op zijn gedrag, kan dit reden geven om de transitievergoeding in zijn geheel toe te kennen. Hoewel het van doorslaggevende betekenis lijkt te zijn, oordeelt de rechter nimmer enkel op grond van het voldoen aan deze twee elementen, dat gehele toekenning van de transitievergoeding is gerechtvaardigd. Hij komt tot dit oordeel in samenhang verzachtende omstandigheden. Verzachtende omstandigheden kunnen zijn:
· de werknemer heeft geen strafbaar feit begaan; 
· de werknemer heeft zich op geen wijze bevoordeeld; 
· de werknemer heeft een relatief hoge leeftijd; 
· aan de hand van de omstandigheden van het geval geen aanleiding bestaat om de transitievergoeding gedeeltelijk toe te kennen; 
· de werkgever verzet zich niet tegen de toekenning en hoogte van de transitievergoeding.
De werknemer moet minimaal twee verzachtende omstandigheden aanbrengen om aanspraak te maken op gehele toekenning van de transitievergoeding bij ernstig verwijtbaar handelen of nalaten. Het vlekkeloze dienstverband leidt niet per definitie tot gehele toekenning van de transitievergoeding. Bijkomende omstandigheden, die betrekking hebben op de verwijtbaarheid van gedragingen aan de werknemerszijde, kunnen ervoor zorgen dat de transitievergoeding gedeeltelijk wordt toegekend. Deze omstandigheden bieden slechts richtlijnen aan de hand waarvan kan worden geoordeeld of gehele toekenning van de transitievergoeding gerechtvaardigd is. 

Daarnaast blijkt dat de rechter kiest voor gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding, indien:
· het geheel ontzeggen van de transitievergoeding op grond van redelijkheid en billijkheid onredelijk zware gevolgen voor de werknemer met zich meebrengt; en/of
· gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding recht doet aan het geval; en/of
· gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding redelijk is.
De volgende elementen in samenhang of afzonderlijk worden in de voorgenoemde oordelen betrokken: 
· eerdere waarschuwingen aan de werknemer zagen niet toe op dezelfde verweten gedraging;
· de misstap is eenmalig geweest (goed functioneren);
· de werknemer is langdurig in dienst geweest;
· de gevolgen van het ontslag hebben aanzienlijke gevolgen voor de inkomenssituatie van de werknemer;
· het is niet waarschijnlijk dat de werknemer een nieuwe baan vindt;
· de werknemer heeft een relatief hoge leeftijd;
· de gevolgen van ontslag zijn aanzienlijk wegens de leeftijd of gezondheid;
· persoonlijke omstandigheden rechtvaardigen gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding
Gebleken is, dat er in sommige gevallen maar aan één element voldaan hoeft te zijn, naast de elementen goed functioneren en langdurig dienstverband om de gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding te rechtvaardigen. Daarnaast kan geconcludeerd worden dat de transitievergoeding ook gedeeltelijk kan worden toegekend indien er wel kan worden gesproken van een geheel vlekkeloos dienstverband van de werknemer. Naar het lijkt, is de ernst van de gedraging en de mate van verwijtbaarheid van invloed op de vraag of de transitievergoeding geheel of gedeeltelijk moet worden toegekend.

Op grond van het voorgaande kan worden gesteld dat het lange dienstverband in samenhang bezien met het (over het algemeen) goede functioneren van de werknemer en het voordoen van bijkomende omstandigheden, altijd leiden tot toekenning van de transitievergoeding op grond van lid 8. Een minder eenduidig antwoord kan worden gegeven op de vraag wanneer gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding gerechtvaardigd is en wanneer de gehele toekenning recht doet aan het geval. 
Geconcludeerd kan worden dat de hoogte van de transitievergoeding wordt bepaald aan de hand van de omstandigheden van het geval. Dit houdt in dat de rechter telkens aan de hand van de omstandigheden in de betreffende situatie oordeelt of gedeeltelijke- of gehele toekenning van de transitievergoeding gerechtvaardigd is. 

(ernstige) verwijtbaarheid ontbreekt
Geconcludeerd kan worden dat de verwijtbaarheid of de ernst van een in beginsel ernstig verwijtbare gedraging ontbreekt, indien:
· de werknemer de beschuldigingen deugdelijk kan betwisten of een gegronde reden heeft voor de gedraging (persoonlijke omstandigheden); 
· de werknemer gedurende zijn dienstverband goed functioneerde tot het voordoen van de verwijtbare gedraging. Hiermee wordt bedoeld dat hij niet eerder is gewaarschuwd of aangesproken op zijn gedrag;
· de werkgever officiële waarschuwingen heeft gegeven, maar hier geen gevolgen/consequenties aan heeft verbonden;
· de werkgever op de hoogte was van het verwijtbare gedrag, maar de werknemer hier niet op heeft aangesproken of voor heeft gewaarschuwd; 
· de werkgever naast de werkgever, zelf ook tekort schiet in zijn verplichtingen; 
· de werkgever tekort schiet in onderbouwing van de (ernstige)verwijtbaarheid van de gedraging; 
· de werkgever geen duidelijk beleid hanteert; 
· de werkgever niet de nodige zorgvuldigheid betracht’
· geen bijkomende omstandigheden worden gesteld door de werkgever die leiden tot de kwalificatie ernstig verwijtbaar. Het wordt in de uitspraken niet verduidelijkt wat er met deze omstandigheden wordt bedoeld. Mijns inziens worden hiermee de overwegingen bedoeld die in §3.1.1. zijn genoemd, nu deze overwegingen er juist voor zorgen dat de verwijtbare gedraging wél als ernstig kunnen worden gekwalificeerd.
Deze omstandigheden leveren in samenhang of individueel verzachtende omstandigheden op, waardoor de verwijtbaarheid van de gedraging of de ernst van de verwijtbare gedraging ontbreekt. Wederom kan uit de analyse worden geconcludeerd dat er geen sprake is van ‘standaard’ factoren die bijdragen in het oordeel van de rechter om de gedraging niet als verwijtbaar of ernstig verwijtbaar aan te merken. Dit hangt af van de omstandigheden van het geval.












Hoofdstuk 4 	Conclusie

In dit hoofdstuk wordt er antwoord gegeven op de centrale vraag:
‘’ Welk advies kan Flexis haar cliënten geven inzake de uitleg en invulling van het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werknemer blijkens wet- en regelging, jurisprudentie en literatuuronderzoek, zodat zij de werkgever kunnen adviseren over het al dan niet toekennen van een transitievergoeding, welke kan zijn verdisconteerd in een afvloeiingsregeling?’’

Uit het onderzoek is gebleken, dat het niet mogelijk is een eenduidig antwoord te geven op de vraag, wanneer er aan het criterium ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan de werknemerszijde is voldaan. Er is namelijk niet gebleken, dat de rechter gebruik maakt van ‘standaard’ overwegingen die leiden tot deze kwalificatie. Wél is gebleken, dat de vraag wanneer een werknemer ernstig verwijtbaar handelt of nalaat enkel kan worden beantwoord aan de hand van al de feiten en omstandigheden van het geval. Hoewel er geen eenduidig antwoord kan worden gegeven op de vraag, is uit het onderzoek gebleken dat er verschillende overwegingen zijn, die bij de kwalificatie van de ernstig verwijtbare gedraging een rol spelen. Zo is uit de jurisprudentie gebleken dat de situaties genoemd in de MvT en het evaluatierapport, met uitsluiting van de ‘verstoorde arbeidsverhouding’, inderdaad kunnen worden gekwalificeerd als ernstig verwijtbaar in combinatie met minimaal twee aanvullende- of verzwarende elementen. Het gaat hierbij om de elementen: het welbewust handelen van de werknemer, eerder gegeven waarschuwingen, het hanteren van een duidelijk beleid door de werkgever, het uit zijn op eigen gewin van de werknemer, het beschamen van het vertrouwen van de werkgever, het niet geven van openheid van zaken door de werknemer en de verwachtingen die voortvloeien uit de aard van het beroep, de werkzaamheden of functie.

Daarentegen staat vast dat de rechter bij de categorie van gedragingen schenden van re-integratieverplichtingen wél een drietal ‘standaard’ overwegingen betrekt in zijn oordeel om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren, namelijk indien de werknemer: geen deugdelijke grond geeft voor zijn gedraging, een weigerachtige houding blijft behouden ondanks dat hij meerdere keren tot nakoming is gemaand, is gewaarschuwd en/of loonsancties zijn toegepast en contact vermijdend gedrag vertoont. 

Indien er sprake is van een gedraging die genoemd is in de MvT of het evaluatierapport en de werkgever daarnaast kan aantonen dat er aan minimaal twee aanvullende- of verzwarende elementen is voldaan, kunnen de adviseurs van Flexis, de werkgever adviseren om het standpunt in te nemen dat de betreffende gedraging van de werknemer als ernstig verwijtbaar kan worden aangemerkt en dat op die grond geen transitievergoeding verschuldigd is. 

De rechter zal bij de kwalificatie ernstig verwijtbaar van de gedraging geen gebruik maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid (artikel 7:673 lid 8 BW), indien:
· de werknemer geen beroep doet op de uitzonderingsbevoegdheid van de rechter; of
· de werknemer beroep doet op de uitzonderingsbevoegdheid, maar  geen of onvoldoende feiten en omstandigheden aanvoert om het beroep te honoreren; of
· de rechter geen aanleiding ziet om gebruik te maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid. 
Indien de werknemer (over het algemeen) goed heeft gefunctioneerd tot het moment van de ernstig verwijtbare gedraging, langdurig in dienst is geweest van de werkgever, het geheel vervallen van de transitievergoeding een onredelijk zware straf is en er sprake is van verzachtende omstandigheden, zal de rechter wél gebruik maken van zijn uitzonderingsbevoegdheid.  Een minder sluitend antwoord kan worden gegeven op de vraag, wanneer gedeeltelijke toekenning van de transitievergoeding gerechtvaardigd is en wanneer de gehele toekenning recht doet aan het geval. Dit wordt immers bepaald aan de hand van de omstandigheden van het geval. 

Daarentegen ontbreekt de (ernstige) verwijtbaarheid als er sprake is van een verzachtende omstandigheid, zoals: 
· de werknemer de beschuldigingen deugdelijk kan betwisten of een gegronde reden heeft voor de gedraging;
· de werknemer gedurende zijn dienstverband goed functioneerde tot het voordoen van de verwijtbare gedraging. Hiermee wordt bedoeld dat hij niet eerder is gewaarschuwd of aangesproken op zijn gedrag; 
· de werkgever officiële waarschuwingen heeft gegeven, maar hier geen gevolg/consequenties aan heeft verbonden; 
· de werkgever op de hoogte was van het verwijtbare gedrag, maar de werknemer hier niet op heeft aangesproken of voor heeft gewaarschuwd; 
· de werkgever naast de werkgever, zelf ook tekort schiet in zijn verplichtingen; 
· de werkgever tekort schiet in onderbouwing van de (ernstige)verwijtbaarheid van de gedraging; 
· de werkgever geen duidelijk beleid hanteert; 
· de werkgever niet de nodige zorgvuldigheid betracht
Deze omstandigheden leveren in samenhang of individueel verzachtende omstandigheden op, waardoor de verwijtbaarheid van de gedraging of de ernst van de verwijtbare gedraging ontbreekt. Wederom zijn er geen ‘standaard’ factoren die de rechter hanteert om te oordelen dat de verwijtbaarheid van de werknemer in zijn geheel ontbreekt of dat enkel een lichtere gradatie van verwijtbaarheid aangenomen kan worden. Er valt geen concrete scheidslijn te trekken tussen de verschillende schuldgradaties. 
Indien er sprake is van een verzachtende omstandigheid kan de werkgever geadviseerd worden over te gaan tot gehele toekenning van de transitievergoeding nu er niet is voldaan aan de ernstige verwijtbaarheid. 



Hoofdstuk 5 	Aanbevelingen

Nu de deelvragen en de centrale vraag zijn beantwoord, worden in dit hoofdstuk, op basis van de bevindingen uit het verrichte onderzoek, praktische- en bruikbare aanbevelingen aangereikt aan de opdrachtgever. 

I.  Aanbevelingen met betrekking tot het aannemen van de ernstige verwijtbaarheid en het niet-toekennen van de transitievergoeding

Indien de werknemer ernstig verwijtbaar heeft gehandeld, kan geadviseerd worden om niet over te gaan tot toekenning van de transitievergoeding. De opdrachtgever dient een aantal overwegingen te betrekken in zijn oordeel om de gedraging van de werknemer als ernstig verwijtbaar te kunnen kwalificeren en op grond hiervan de werkgever te adviseren de gedraging als zodanig aan te merken en zich te onthouden van betaling van de transitievergoeding. De onderstaande aanbevelingen kunnen bijdragen in de adviesvorming van de opdrachtgever.

Ten eerste wordt aanbevolen om de niet limitatieve opsomming van gedragingen, genoemd in de MvT, en de categorieën van ernstig verwijtbare gedragingen, genoemd in het evaluatierapport, te raadplegen om na te gaan of de gedraging van de werknemer in kwestie, in aanmerking komt voor de kwalificatie ernstig verwijtbaar.

Ten tweede wordt aanbevolen om, indien de betreffende gedraging van de werknemer voor deze kwalificatie in aanmerking komt, na te gaan of er sprake is van één van de volgende aanvullende- of verzwarende omstandigheden, te weten: 
· de werknemer is eerder gewaarschuwd 
· de werkgever hanteert een duidelijk beleid met betrekking tot het gedrag
· de werknemer is uit op eigen gewin
· uit de aard van het beroep, de werkzaamheden of de functie van de werknemer vloeien bepaalde verwachtingen voort die de werknemer niet nakomt. 
· het vertrouwen van de werkgever is beschaamd
· het gedrag van de werknemer is niet verbeterd ondanks waarschuwingen zijn gegeven door de werkgever of is aangesproken door de werkgever of collega’s.
· de werknemer heeft welbewust gehandeld
· de werknemer heeft geen openheid van zaken gegeven.
Indien er aan minimaal twee van de omstandigheden is voldaan, kan in de adviezen aan de werkgever worden opgenomen, de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren en op grond hiervan zich te onthouden van betaling van de transitievergoeding


Ten derde wordt aanbevolen om na te gaan of de werkgever kan uitsluiten dat de werknemer de beschuldiging kan betwisten of een deugdelijke grond kan geven voor de gedraging. Indien dit het geval is, bestaat de kans dat de rechter oordeelt dat de verwijtbaarheid van de gedraging ontbreekt of enkel een lichtere vorm van verwijtbaarheid kan worden aangenomen.

Ten vierde wordt aanbevolen om na te gaan of de werkgever adequaat heeft gehandeld met betrekking tot de ernstig verwijtbare gedraging. Hierbij moet worden overwogen of:
· de werkgever officiële waarschuwingen heeft gegeven aan de werknemer en hier gevolgen/consequenties aan heeft verbonden; of
· de werkgever op de hoogte was van het verwijtbare gedrag en de werkgever hierop gelijk heeft aangesproken of heeft gewaarschuwd toen hij van deze gedraging ter kennis werd gesteld; of 
· de werkgever niet te kort is geschoten in zijn verplichtingen; of
· de werkgever de nodige zorgvuldigheid heeft betracht.
Indien de werkgever te kort is geschoten in zijn handelen, kan de rechter oordelen dat de verwijtbaarheid van de werknemer in zijn geheel ontbreekt of dat er een lichtere vorm van verwijtbaarheid aangenomen moet worden.

Ten vijfde wordt aanbevolen om in het geval van het schenden van re-integratieverplichtingen van de werknemer na te gaan of er aan de volgende elementen is voldaan:
· de werknemer heeft geen deugdelijke grond van het schenden van de verplichtingen; en
· de werknemer blijft een weigerachtige houding behouden ondanks dat hij meerdere keren tot nakoming is gemaand, is gewaarschuwd en loonsancties zijn toegepast; en
· de werknemer contact vermijdend gedrag vertoont.
Indien aan deze elementen is voldaan, kan worden geadviseerd aan de werkgever om de gedraging als ernstig verwijtbaar te kwalificeren en op grond hiervan niet over te gaan tot het aanbieden van de transitievergoeding

Ten zesde wordt aanbevolen om, indien de ernstige verwijtbaarheid van de gedraging aan de werknemerszijde aangenomen kan worden, deze gedraging goed door de werkgever te laten onderbouwen in het gesprek met de werknemer om zijn onderhandelingspositie te versterken of indien nodig tijdens de gerechtelijke procedure. 

II.  Aanbevelingen met betrekking tot het toekennen van de transitievergoeding ondanks er voldaan is aan het criterium ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten’
Met betrekking tot de advisering van werkgever om toch de transitievergoeding geheel of gedeeltelijk toe te kennen ondanks er is voldaan aan het criterium, kunnen de volgende aanbevelingen worden gedaan aan de opdrachtgever.

Ten eerste wordt aanbevolen de werkgever te adviseren de transitievergoeding geheel dan wel gedeeltelijk toe te kennen indien de werknemer (over het algemeen) goed heeft gefunctioneerd tot het moment van de ernstig verwijtbare gedraging, langdurig in dienst is geweest van de werkgever en het geheel vervallen van de transitievergoeding een onredelijk zware straf is. 

 Ten tweede wordt aanbevolen om bij de advisering over de hoogte van de transitievergoeding al de omstandigheden van het geval te betrekken in het advies.

Ten derde wordt met betrekking tot de hoogte van de transitievergoeding aanbevolen de werkgever te adviseren de transitievergoeding geheel toe te kennen indien de werknemer gedurende zijn gehele dienstverband maar één misstap heeft begaan en nooit eerder is aangesproken of gewaarschuwd met betrekking tot zijn gedrag/functioneren en er daarnaast sprake is van minimaal twee verzachtende omstandigheden, zoals:
· de werknemer heeft geen strafbaar feit begaan; 
· de werknemer heeft zich op geen wijze bevoordeeld; 
· de werknemer heeft een relatief hoge leeftijd; 
· aan de hand van de omstandigheden van het geval geen aanleiding bestaat om de transitievergoeding gedeeltelijk toe te kennen; 
· de werkgever verzet zich niet tegen de toekenning en hoogte van de transitievergoeding.

Ten vierde wordt met betrekking tot de hoogte van de transitievergoeding aanbevolen de werkgever te adviseren de transitievergoeding gedeeltelijk toe te kennen indien:
· er niet kan worden gesproken van een geheel vlekkeloos dienstverband, maar de werknemer over het algemeen goed functioneerde. Eerdere waarschuwingen zagen niet toe op dezelfde verweten gedraging.
· de werknemer langdurig in dienst is geweest;
·  er sprake is van een omstandigheid die leidt tot de conclusie dat het niet toekennen van de transitievergoeding, naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid, onredelijk zware gevolgen heeft voor de werknemer. Hieraan is voldaan als aan één of meerdere verzachtende elementen is voldaan, zoals: de negatieve gevolgen van het ontslag voor de werknemer, de slechte inkomenssituatie van de werknemer, de onwaarschijnlijkheid dat de werknemer snel een nieuwe baan zal vinden, de relatief hoge leeftijd van de werknemer, de aanzienlijke gevolgen van ontslag voor de werknemer of persoonlijke omstandigheden.
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topics (overwegingen rechter)

aard gedraging
handelen in strijd met een duidelijke norm uit de
arbeidsovereenkomst en gedraagt zich niet als goed werknemer door

het buiten de organisatie brengen van bedrijfsgevoelige informatie

Niet is komen vast te staan waarom de werkneemster de
betreffende informatie naar haar zus heeft gestuurd

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1 .
(het versturen van mails naar haarzelf en zus).
Het stelselmatig niet of te laat op werk verschijnen bij de inleners. N.v.t.
ECLI:NL:RBLIM:2018:1817 2
Seksueel grensoverschrijdend gedrag (bijv. knijpen in billen van N.v.t.
collega's).
ECLI:NL:GHDHA:2018:223 3
Overtreding van de gedragscode door het verstrengelen van De werkneemster handelde welbewust door een appartement,
privébelangen ( bevoordeling van een familielid door huurgenot te die voor haar was gehuurd door de werkgever, ter beschikking
ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 4 verschaffen zonder afdracht van de huur) met bedrijfsbelangen te stellen aan een familielid na haar vertrek zonder hiervoor
(streven van beperkte huurlasten van het appartement). Dit is in strijd [toestemming te vragen aan de werkgever, terwijl zij wist dat dit
met de betreffende gedragscode. een vereiste in de huurovereenkomst was.
Schending van re-integratieverplichtingen. N.v.t.
ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5
Schending van re-integratieverplichtingen. N.v.t.
ECLI:NL:RBNHO:2018:1365 6
Handelen in strijd met integriteitscodes van het bedrijf. N.v.t.
ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7
Het schuldig maken aan verduistering en/of ander misdrijf. De werkneemster geeft geen consistente verklaring over het
plegen van het misdrijf, waardoor niet duidelijk is wat haar
intenties zijn geweest.
ECLI:NL:RBLIM:2018:41 8
Schending van re-integratieverplichtingen. N.v.t.
ECLI:NL:RBZWB:2018:541 9
Grovelijk veronachtzamen van plichten uit de arbeidsovereenkomst. |N.v.t.
ECLI:NL:RBMNE:2018:161 10
Grensoverschrijdend en ontoelaatbaar gedrag op seksueel gebied met |N.v.t.
een cliént. Dit is tevens schending van verplichtingen die voortvloeien
uit de arbeidsovereenkomst.
ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11
Schending van re-integratieverplichtingen. N.v.t.
ECLI:NL:RBNNE:2018:940 12

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

Diefstal en/of enig ander misdrijf (ontvreemden van een kledingstuk
uit de winkel waar de werkneemster werkzaam was).

Vaststaat dat de werkneemster de intentie had het kledingstuk
mee te nemen zonder hiervoor te betalen.










topics	(overwegingen	rechter)

ECLI zaaknr. aard	gedraging intentie	handelen	van	de	werknemer

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1

handelen	in	strijd	met	een	duidelijke	norm	uit	de	

arbeidsovereenkomst	en	gedraagt	zich	niet	als	goed	werknemer		door	

het	buiten	de	organisatie	brengen	van	bedrijfsgevoelige	informatie	

(het	versturen	van	mails	naar	haarzelf	en	zus).

Niet	is	komen	vast	te	staan	waarom	de	werkneemster	de	

betreffende	informatie	naar	haar	zus	heeft	gestuurd

ECLI:NL:RBLIM:2018:1817

2

	Het	stelselmatig	niet	of	te	laat	op	werk	verschijnen	bij	de	inleners.	 N.v.t.

ECLI:NL:GHDHA:2018:223

3

Seksueel	grensoverschrijdend	gedrag	(bijv.	knijpen	in	billen	van	

collega's).

N.v.t.

ECLI:NL:RBDHA:2018:1506					 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

4

Overtreding	van	de	gedragscode	door	het	verstrengelen	van	

privébelangen	(	bevoordeling	van	een	familielid	door	huurgenot	te	

verschaffen	zonder	afdracht	van	de	huur)	met	bedrijfsbelangen	

(streven	van	beperkte	huurlasten	van	het	appartement).	Dit	is	in	strijd	

met	de	betreffende	gedragscode.

De	werkneemster	handelde	welbewust	door	een	appartement,	

die	voor	haar	was	gehuurd	door	de	werkgever,	ter	beschikking	

te	stellen	aan	een	familielid	na	haar	vertrek	zonder	hiervoor	

toestemming	te	vragen	aan	de	werkgever,	terwijl	zij	wist	dat	dit	

een	vereiste	in	de	huurovereenkomst	was.	

ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5

Schending	van	re-integratieverplichtingen. N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1365

6

Schending	van	re-integratieverplichtingen. N.v.t.

ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7

Handelen	in	strijd	met	integriteitscodes	van	het	bedrijf. N.v.t.

ECLI:NL:RBLIM:2018:41

8

Het	schuldig	maken	aan	verduistering	en/of	ander	misdrijf.	 De	werkneemster	geeft	geen	consistente	verklaring	over	het	

plegen	van	het	misdrijf,	waardoor	niet	duidelijk	is	wat	haar	

intenties	zijn	geweest.

ECLI:NL:RBZWB:2018:541

9

Schending	van	re-integratieverplichtingen. N.v.t.

ECLI:NL:RBMNE:2018:161

10

Grovelijk	veronachtzamen	van	plichten	uit	de	arbeidsovereenkomst. N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11

Grensoverschrijdend	en	ontoelaatbaar	gedrag	op	seksueel	gebied	met	

een	cliënt.	Dit	is	tevens	schending	van	verplichtingen	die	voortvloeien	

uit	de	arbeidsovereenkomst.

N.v.t.

ECLI:NL:RBNNE:2018:940

12

Schending	van	re-integratieverplichtingen. N.v.t.

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

Diefstal	en/of	enig	ander	misdrijf	(ontvreemden	van	een	kledingstuk	

uit	de	winkel	waar	de	werkneemster	werkzaam	was).

Vaststaat	dat	de	werkneemster	de	intentie	had	het	kledingstuk	

mee	te	nemen	zonder	hiervoor	te	betalen.


image3.emf
Administratief medewerkster. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1
werkzaam bij een bedrijf dat meubels produceert. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:RBLIM:2018:1817 2
Halmedewerker in de amusumentshal. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:GHDHA:2018:223 3
De functie wordt niet in de uitspraak genoemd. Wel blijkt dat de In de gedragscode van het bedrijf stond Dit wordt niet expliciet benoemd in de
kernverantwoordelijkheden zijn: het creéren van een cultuur en vermeld dat dit gedrag niet getolereerd werd. |uitspraak, maar uit het feit dat zij een
ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 4 risicobewustzijn alsmede het implementeren en het waarborgen van familielid bevoordeelde door haar
toepasselijke wetgeving. De aard van de functie zorgde in dit geval voor handelen, kan worden vastgesteld dat
de kwalificatie 'ernstig verwijtbaar'. er sprake was van eigen gewin.
Monteur/autotechnicus en APK Keurmeester. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5
Postbezorger N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:RBNHO:2018:1365 6
Senior projectleider Onwikkeling & Transacties. Daarnaast is hij Het bedrijf wijst op de integriteitscodes die de |De werknemer was uit op eigen gewin
zelfstandig ondernemer. Voor deze nevenwerkzaamheden (c.a. 10 uur per|gedragingen uitdrukkelijk verbieden. nu hij zichzelf en anderen heeft
maand) heeft het bedrijf toestemming gegeven. bevoordeeld ten koste van het bedrijf.
ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7
Zij bekleedt de functie van kassamedewerkster binnen het bedrijf en N.v.t. Impliciet blijkt dat de werkneemster uit
daarnaast is zij tevens penningmeester van de personeelsvereniging van is op eigen gewin nu zij de pinpas van
het bedrijf. de vereniging gebruikte voor
ECLI:NL:RBLIM:2018:41 8 privédoeleinden.
Medewerkster algemeen schoonmaakonderhoud. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:RBZWB:2018:541 9
Medewerker is belast met de eindcontrole op asbesthoudend materiaal. |In artikel 3 van de arbeidsvoorwaardenregeling |N.v.t.
Dit is in de uitspraak van doorslaggevend belang om de gedraging als staat dat schending van veiligheidsvoorschriften
'ernstig verwijtbaar' aan te merken nu het zijn taak is om derden te in beginsel altijd reden is voor ontslag op
ECLI:NL:RBMNE:2018:161 10 3 L
vrijwaren voor de gevaren van asbest en hij dit heeft nagelaten. staande voet.
Zorgverlener in een zorginstelling, waarin geestelijk beperkten wonen. In het protocol Grensoverschrijdend gedrag van |N.v.t.
de stichting is neergelegd dat verpleegkundigen
of verzorgers geen intieme- en/of seksuele
ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11 i
relaties mogen aangaan met de zorgvrager.
Servicemedewerkster. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:RBNNE:2018:940 12
Modeadviseuse. In het reglement van het bedrijf is opgenomen |Impliciet blijkt dat de werkneemster
dat bij "winkeldiefstal" ontslag op staande voet |voornemens was zichzelf of een ander
ECLI:NL:GHARL:2018:343 13 volgt. te bevoordelen door het meenemen

van een kledingstuk uit de winkel
zonder hiervoor te betalen.










ECLI zaaknr. aard	van	de	functie duidelijk	beleid eigen	gewin

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1

Administratief	medewerkster. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBLIM:2018:1817

2

werkzaam	bij	een	bedrijf	dat	meubels	produceert. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:GHDHA:2018:223

3

Halmedewerker	in	de	amusumentshal. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBDHA:2018:1506					 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

4

De	functie	wordt	niet	in	de	uitspraak	genoemd.	Wel	blijkt	dat	de	

kernverantwoordelijkheden	zijn:		het	creëren	van	een	cultuur	en	

risicobewustzijn	alsmede	het	implementeren	en	het	waarborgen	van	

toepasselijke	wetgeving.	De	aard	van	de	functie	zorgde	in	dit	geval	voor	

de	kwalificatie	'ernstig	verwijtbaar'.

In	de	gedragscode	van	het	bedrijf	stond	

vermeld	dat	dit	gedrag	niet	getolereerd	werd.

Dit	wordt	niet	expliciet	benoemd	in	de	

uitspraak,	maar	uit	het	feit	dat	zij	een	

familielid	bevoordeelde	door	haar	

handelen,	kan	worden	vastgesteld	dat	

er	sprake	was	van	eigen	gewin.

ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5

Monteur/autotechnicus	en	APK	Keurmeester. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1365

6

Postbezorger N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7

Senior	projectleider	Onwikkeling	&	Transacties.	Daarnaast	is	hij	

zelfstandig	ondernemer.	Voor	deze	nevenwerkzaamheden	(c.a.	10	uur	per	

maand)	heeft	het	bedrijf	toestemming	gegeven.

Het	bedrijf	wijst	op	de	integriteitscodes	die	de	

gedragingen	uitdrukkelijk	verbieden.

De	werknemer	was	uit	op	eigen	gewin	

nu	hij	zichzelf	en	anderen	heeft	

bevoordeeld	ten	koste	van	het	bedrijf.

ECLI:NL:RBLIM:2018:41

8

Zij	bekleedt	de	functie	van	kassamedewerkster	binnen	het	bedrijf	en	

daarnaast	is	zij	tevens	penningmeester	van	de	personeelsvereniging	van	

het	bedrijf.

N.v.t. Impliciet	blijkt	dat	de	werkneemster	uit	

is	op	eigen	gewin	nu	zij	de	pinpas	van	

de	vereniging	gebruikte	voor	

privédoeleinden.

ECLI:NL:RBZWB:2018:541

9

Medewerkster	algemeen	schoonmaakonderhoud. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBMNE:2018:161

10

Medewerker	is	belast	met	de	eindcontrole	op	asbesthoudend	materiaal.	

Dit	is	in	de	uitspraak	van	doorslaggevend	belang	om	de	gedraging	als	

'ernstig	verwijtbaar'	aan	te	merken	nu	het	zijn	taak	is	om	derden	te	

vrijwaren	voor	de	gevaren	van	asbest	en	hij	dit	heeft	nagelaten.

In	artikel	3	van	de	arbeidsvoorwaardenregeling	

staat	dat	schending	van	veiligheidsvoorschriften	

in	beginsel	altijd	reden	is	voor	ontslag	op	

staande	voet.

N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11

Zorgverlener	in	een	zorginstelling,	waarin	geestelijk	beperkten	wonen. In	het	protocol	Grensoverschrijdend	gedrag	van	

de	stichting	is	neergelegd	dat	verpleegkundigen	

of	verzorgers	geen	intieme-	en/of	seksuele	

relaties	mogen	aangaan	met	de	zorgvrager.

N.v.t.

ECLI:NL:RBNNE:2018:940

12

Servicemedewerkster. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

Modeadviseuse. In	het	reglement	van	het	bedrijf	is	opgenomen	

dat	bij	''winkeldiefstal''	ontslag	op	staande	voet	

volgt.

Impliciet	blijkt	dat	de	werkneemster	

voornemens	was	zichzelf	of	een	ander	

te	bevoordelen	door	het	meenemen	

van	een	kledingstuk	uit	de	winkel	

zonder	hiervoor	te	betalen.


image4.emf
het vertrouwen van de werkgever is

beschaamd door het verweten gedrag.

De werkgever heeft de zussen aangesproken op de verweten
gedraging.

N.v.t.

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1
N.v.t. De werknemer is vaak gewaarschuwd met betrekking tot dit De werknemer heeft zijn gedrag niet
gedrag door de werkgever en de inleners. verbeterd na de waarschuwingen.
ECLI:NL:RBLIM:2018:1817 2
Het vertrouwen van de werkgever is Geen waarschuwingen van de werkgever, wel door collega's Ondanks dat de werknemer
beschaamd door het verweten gedrag. |meerdere malen aangesproken op het ongewenste gedrag. verschillende keren is aangesproken
door zijn collega's heeft hij zich niet van
ECLI:NL:GHDHA:2018:223 3
het gedrag onthouden.
N.v.t. N.v.t. N.v.t.
ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 4
N.v.t. De werkgever heeft meerdere waarschuwingen gegeven aan de |De werknemer heeft na de
werknemer en loonsancties toegepast. waarschuwingen en de loonsancties
zijn gedrag niet aangepast.Daarnaast is
ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5 i
de werknemer in het verleden al vaker
re-integratieverplichtingen niet
nagekomen.
N.v.t. De werkgever heeft de werknemer meerdere waarschuwingen De werknemer heeft na aanmaningen,
gegegeven, aanmaningen gestuurd en loonsancties toegepast. waarschuwingen en loonsancties zijn
gedrag niet verbeterd.
ECLI:NL:RBNHO:2018:1365 6
Het vertrouwen van de werkgever is N.v.t. N.v.t.
beschaamd door het verweten gedrag.
ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7
De werknemer wordt het vertrouwen N.v.t. N.v.t.
onwaardig bij het plegen van een
misdrijf.Dit is inherent aan het plegen
ECLI:NL:RBLIM:2018:41 8 van een misdrijf
N.v.t. De werkgever heeft de werkneemster verschillende keren Ondanks verschillende
gewaarschuwd en daarnaast een loonsanctie toegepast. waarschuwingen, de loonopschorting
en hersteldverklaring van artsen, heeft
ECLI:NL:RBZWB:2018:541 9 de werkneemster haar gedrag niet
aangepast.
N.v.t. Medewerker heeft diverse waarschuwingen gekregen met De medewerker heeft zijn functioneren
betrekking tot zijn werkzaamheden. niet verbeterd na de waaschuwingen.
ECLI:NL:RBMNE:2018:161 10
N.v.t. Naar aanleiding van frequente uitstapjes die de zorgverlener met |N.v.t.
de zorgvrager maakte, is gevraagd naar de reden hiervan. De
zorgverlener pretendeerde dat de relatie te vergelijken is met die
ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11 o o ]
van een vader en een zoon. Hieruit heeft de stichting niet kunnen
afleiden dat er sprake was van een seksuele relatie, waardoor er
geen waarschuwingen zijn gegeven aan de werknemer.
N.v.t. Medewerkter is aangemaand, gewaarschuwd en onderworpen De medewerkster heeft haar
aan een loonsanctie. functioneren niet verbeterd na de
ECLI:NL:RBNNE:2018:940 12

aanmaningen, waarschuwing en de
loonsanctie.

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

Het vertrouwen van de werkgever is

beschaamd door het verweten gedrag.

N.v.t.

N.v.t.










ECLI zaaknr. vertrouwen	beschaamd waarschuwingen verbetering	gedrag

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1

het	vertrouwen	van	de	werkgever	is	

beschaamd	door	het	verweten	gedrag.

De	werkgever	heeft	de	zussen	aangesproken	op	de	verweten	

gedraging.

N.v.t.

ECLI:NL:RBLIM:2018:1817

2

N.v.t. De	werknemer	is	vaak	gewaarschuwd	met	betrekking	tot	dit	

gedrag	door	de	werkgever	en	de	inleners.	

De	werknemer	heeft	zijn	gedrag	niet	

verbeterd	na	de	waarschuwingen.

ECLI:NL:GHDHA:2018:223

3

Het	vertrouwen	van	de	werkgever	is	

beschaamd	door	het	verweten	gedrag.

Geen	waarschuwingen	van	de	werkgever,	wel	door	collega's	

meerdere	malen	aangesproken	op	het	ongewenste	gedrag.

Ondanks	dat	de	werknemer	

verschillende	keren	is	aangesproken	

door	zijn	collega's	heeft	hij	zich	niet	van	

het	gedrag	onthouden.

ECLI:NL:RBDHA:2018:1506					 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

4

N.v.t. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5

N.v.t. De	werkgever	heeft	meerdere	waarschuwingen	gegeven	aan	de	

werknemer	en	loonsancties	toegepast.

De	werknemer	heeft	na	de	

waarschuwingen	en	de	loonsancties	

zijn	gedrag	niet	aangepast.Daarnaast	is	

de	werknemer	in	het	verleden	al	vaker	

re-integratieverplichtingen	niet	

nagekomen.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1365

6

N.v.t. De	werkgever	heeft	de	werknemer	meerdere	waarschuwingen	

gegegeven,	aanmaningen	gestuurd	en	loonsancties	toegepast.

De	werknemer	heeft	na	aanmaningen,	

waarschuwingen	en	loonsancties	zijn	

gedrag	niet	verbeterd.

ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7

Het	vertrouwen	van	de	werkgever	is	

beschaamd	door	het	verweten	gedrag.

N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBLIM:2018:41

8

De	werknemer	wordt	het	vertrouwen	

onwaardig	bij	het	plegen	van	een	

misdrijf.Dit	is	inherent	aan	het	plegen	

van	een	misdrijf

N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBZWB:2018:541

9

N.v.t. De	werkgever	heeft	de	werkneemster	verschillende	keren	

gewaarschuwd	en	daarnaast	een	loonsanctie	toegepast.

Ondanks	verschillende	

waarschuwingen,	de	loonopschorting	

en	hersteldverklaring	van	artsen,	heeft	

de	werkneemster	haar	gedrag	niet	

aangepast.	

ECLI:NL:RBMNE:2018:161 10

N.v.t. Medewerker	heeft	diverse	waarschuwingen	gekregen	met	

betrekking	tot	zijn	werkzaamheden.

De	medewerker	heeft	zijn	functioneren	

niet	verbeterd	na	de	waaschuwingen.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11

N.v.t. Naar	aanleiding	van	frequente	uitstapjes	die	de	zorgverlener	met	

de	zorgvrager	maakte,	is	gevraagd	naar	de	reden	hiervan.	De	

zorgverlener	pretendeerde	dat	de	relatie	te	vergelijken	is	met	die	

van	een	vader	en	een	zoon.	Hieruit	heeft	de	stichting	niet	kunnen	

afleiden	dat	er	sprake	was	van	een	seksuele	relatie,	waardoor	er	

geen	waarschuwingen	zijn	gegeven	aan	de	werknemer.

N.v.t.

ECLI:NL:RBNNE:2018:940

12

N.v.t. Medewerkter	is	aangemaand,	gewaarschuwd	en	onderworpen	

aan	een	loonsanctie.

De	medewerkster	heeft	haar	

functioneren	niet	verbeterd	na	de	

aanmaningen,	waarschuwing	en	de	

loonsanctie.

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

Het	vertrouwen	van	de	werkgever	is	

beschaamd	door	het	verweten	gedrag.

N.v.t. N.v.t.


image5.emf
argumenten

d ope eld vd dKE .‘:‘. -.:‘.‘ e eme

Werkneemster heeft geen openheid van zaken gegeven toen de N.v.t. werkneemster wilde haar zus een hart onder de riem steken,

directie haar ter verantwoording heeft geroepen over de reden van heeft geen 'interessante' informatie naar buiten gebracht en

het verzenden van bedrijfsgevoelige informatie. Daarmee heeft zij handelde uit emotie.
ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1 . .

belet dat de werkgever een inschatting heeft kunnen maken over

de gevolgen van het naar buiten brengen van de informatie.

N.v.t. N.v.t. De argumenten worden niet benoemd in de uitspraak.

ECLI:NL:RBLIM:2018:1817 2

N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat de kantonrechter is buiten zijn
rechtsstrijd getreden nu de werknemer alleen verwijtbaar
handelen aan het verzoek ten grondslag heeft gelegd.

ECLI:NL:GHDHA:2018:223 3
Dit wordt niet genoemd in de uitspraak, maar het niet vragen van |N.v.t. De werkneemster stelt dat de huurkosten uiteindelijk
toestemming van het betreffende handelen aan de werkgever, verrekend zouden worden met de totale kosten van de
ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 4 impliceert het niet geven van openheid van zaken. huisvesting en daarom niet ernstig verwijtbaar heeft
gehandeld.
N.v.t. N.v.t. Werkneemster heeft geen verweer gevoerd.
ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5

De werknemer geeft geen openheid van zaken met betrekking tot |N.v.t. Werknemer heeft geen verweer gevoerd.

zijn huisvesting, waardoor de werkgeefster hem niet kan bereiken.
ECLI:NL:RBNHO:2018:1365 6
De werknemer geeft geen openheid van zaken over de De werknemer kreegin |De werknemer voert verweer dat het bedrijf een zodanige
bevoordeling van zichzelf en anderen alsmede over de eerste instantie bedrijfscultuur heeft dat van hem niet verwacht kan worden
belangenverstrengeling. toestemming voor de dat hij weet wat wel en niet toelaatbaar wordt geacht.
nevenwerkzaamheden, |Daarnaast stelt hij dat hij ongeclausureerde toestemming
ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7 maar later werd heeft gekregen voor het verrichten van de
geconstateerd door de nevenwerkzaamheden van zijn bedrijf.
werkgever dat er sprake
was van
belangenverstrengeling

N.v.t. N.v.t. De werkneemster geeft aan dat de administratie van de
betalingen is opgenomen in een klapper die zich op het
kantoor bevindt.

ECLI:NL:RBLIM:2018:41 8

N.v.t. N.v.t. De medewerkster stelt dat de aangeboden werkzaamheden
niet passend waren in haar situatie en ter onderbouwing van
dit standpunt zegt zij dat hierover correspondentie is

ECLI:NL:RBZWB:2018:541 9 geweest met de werkgever.

N.v.t N.v.t. De medewerker stelt dat het achterblijven van het
asbesthoudend materiaal niet heeft gezorgd voor
gezondheidsrisico's voor derden.

ECLI:NL:RBMNE:2018:161 10

De werknemer heeft de seksuele relatie verborgen gehouden ook |N.v.t. De werknemer stelt dat de werkgever onvoldoende heeft

toen hij daarnaar werd gevraagd. gedaan om het seksueel contact te stoppen of te
voorkomen.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11
N.v.t N.v.t. Werkneemster voert geen verweer.
ECLI:NL:RBNNE:2018:940 12
N.v.t N.v.t. De werkneemster voert persoonlijke omstandigheden aan

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

(zoals depressie).










argumenten

ECLI zaaknr. openheid	van	zaken overige	omstandigheden werknemer

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1

Werkneemster	heeft	geen	openheid	van	zaken	gegeven	toen	de	

directie	haar	ter	verantwoording	heeft	geroepen	over	de	reden	van	

het	verzenden	van	bedrijfsgevoelige	informatie.	Daarmee	heeft	zij	

belet	dat	de	werkgever	een	inschatting	heeft	kunnen	maken	over	

de	gevolgen	van	het	naar	buiten	brengen	van	de	informatie.

N.v.t. werkneemster	wilde	haar	zus	een	hart	onder	de	riem	steken,	

heeft	geen	'interessante'	informatie	naar	buiten	gebracht	en	

handelde	uit	emotie.

ECLI:NL:RBLIM:2018:1817

2

N.v.t. N.v.t.	 De	argumenten	worden	niet	benoemd	in	de	uitspraak.

ECLI:NL:GHDHA:2018:223

3

N.v.t. N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	de	kantonrechter	is	buiten	zijn	

rechtsstrijd	getreden	nu	de	werknemer	alleen	verwijtbaar	

handelen	aan	het	verzoek	ten	grondslag	heeft	gelegd.	

ECLI:NL:RBDHA:2018:1506					 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

4

Dit	wordt	niet	genoemd	in	de	uitspraak,	maar	het	niet	vragen	van	

toestemming	van	het	betreffende	handelen	aan	de	werkgever,	

impliceert	het	niet	geven	van	openheid	van	zaken.	

N.v.t. De	werkneemster	stelt	dat	de	huurkosten		uiteindelijk	

verrekend	zouden	worden	met	de	totale	kosten	van	de	

huisvesting	en	daarom	niet	ernstig	verwijtbaar	heeft	

gehandeld.

ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5

N.v.t. N.v.t. Werkneemster	heeft	geen	verweer	gevoerd.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1365

6

De	werknemer	geeft	geen	openheid	van	zaken	met	betrekking	tot	

zijn	huisvesting,	waardoor	de	werkgeefster	hem	niet	kan	bereiken.	

N.v.t. Werknemer	heeft	geen	verweer	gevoerd.

ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7

De	werknemer	geeft	geen	openheid	van	zaken	over	de	

bevoordeling	van	zichzelf	en	anderen	alsmede	over	de	

belangenverstrengeling.

De	werknemer	kreeg	in	

eerste	instantie	

toestemming	voor	de	

nevenwerkzaamheden,	

maar	later	werd	

geconstateerd	door	de	

werkgever	dat	er	sprake	

was	van	

belangenverstrengeling

De	werknemer	voert	verweer	dat	het	bedrijf	een	zodanige	

bedrijfscultuur	heeft	dat	van	hem	niet	verwacht	kan	worden	

dat	hij	weet	wat	wel	en	niet	toelaatbaar	wordt	geacht.	

Daarnaast	stelt	hij	dat	hij	ongeclausureerde	toestemming	

heeft	gekregen	voor	het	verrichten	van	de	

nevenwerkzaamheden	van	zijn	bedrijf.

ECLI:NL:RBLIM:2018:41

8

N.v.t. N.v.t. De	werkneemster	geeft	aan	dat	de	administratie	van	de	

betalingen	is	opgenomen	in	een	klapper	die	zich	op	het	

kantoor	bevindt.

ECLI:NL:RBZWB:2018:541

9

N.v.t. N.v.t. De	medewerkster	stelt	dat	de	aangeboden	werkzaamheden	

niet	passend	waren	in	haar	situatie	en	ter	onderbouwing	van	

dit	standpunt	zegt	zij	dat	hierover	correspondentie	is	

geweest	met	de	werkgever.

ECLI:NL:RBMNE:2018:161

10

N.v.t N.v.t. De	medewerker	stelt	dat	het	achterblijven	van	het	

asbesthoudend	materiaal	niet	heeft	gezorgd	voor	

gezondheidsrisico's	voor	derden.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11

De	werknemer	heeft	de	seksuele	relatie	verborgen	gehouden	ook	

toen	hij	daarnaar	werd	gevraagd.

N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	de	werkgever	onvoldoende	heeft	

gedaan	om	het	seksueel	contact	te	stoppen	of	te	

voorkomen.

ECLI:NL:RBNNE:2018:940

12

N.v.t N.v.t. Werkneemster	voert	geen	verweer.

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

N.v.t N.v.t. De	werkneemster	voert	persoonlijke	omstandigheden	aan	

(zoals	depressie).


image6.emf
De werkgever stelt dat het versturen van bedrijfsgevoelige
informatie in strijd is met artikel 8 uit de
arbeidsovereenkomst.

oordeel rechter

S g ve paa andaelen ot nalate
werkneemster heeft ernstig verwijtbaar gehandeld door het naar buiten
brengen van bedrijfsgevoelige informatie en daarmee in strijd te handelen

met een norm uit de arbeidsovereenkomst, zonder dat daarmee het belang

eve : Ooead
Geen transitievergoeding, want geen beroep gedaan

op het artikel.

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1
van het bedrijf is gediend. Daarnaast heeft zij geen openheid van zaken
gegeven en heeft zij onvoldoende onderbouwd waarom haar handeling
werd ingegeven door emotie.
De argumenten worden niet genoemd in de uitspraak. Werknemer handelt ernstig verwijtbaar, omdat voldoende is vast komen te |Geen transitievergoeding, want geen beroep gedaan
staan dat de werknemer regelmatig niet of te laat op werk verscheen en dit |op het artikel.
ECLI:NL:RBLIM:2018:1817 2 reden voor de inleners gaf, de werknemer niet meer in te huren. Daarnaast
is hij vaker gewaarschuwd met betrekking tot het gedrag en is dit gedrag
niet verbeterd.
De werkgever stelt dat er sprake is van seksueel Ernstig vertbaar handelen, omdat de werknemer had moeten begrijpen zich |Geen transitievergoeding, omdat de rechter geen
grensoverschrijdend gedrag, waarmee de werknemer een  |van dit gedrag te moeten onthouden en meerdere malen is aangegven door [grond ziet om gebruik te maken van zijn
ECLI:NLGHDHA:2018:223 3 bedreigende beledigende, vernederende dan wel kwetsende|de collega's niet van dit gedrag gediend te zijn. De kantonrechter is niet uitzonderingsbevoegdheid nu de werknemer daar te
omgeving heeft gecreeerd, en waarbij hij de waardhigheid [buiten zijn rechtsstrijd getreden, omdat de verwijtbaarheid die ten weinig voor aanvoert.
van zijn collega's heeft aangetast. grondslag is gelegd aan de gedraging in dit geval ook de ernstige
verwijtbaarheid impliceert
werkneemster heeft in haar functie verwijtbaar gehandeld |[Zeker gezien de functie van de werkneemster, handelt zij ernstig verwijtbaar|De rechter ziet geen aanleiding om gebruik te maken
door een appartement, dat het bedrijf ter beschikking had |door belangenverstrengeling, nu zij degene is die moet toezien op naleving |van zijn uitzonderingsbevoegdheid
ECLI:NL:RBDHA:2018:1506 4 gesteld voor huisvesting in het buitenland, maar waaruit zij |[van de gedragscode die specifieke regels geeft voor
verhuisd was, niet aan het bedrijf ter beschikking te stellen [belangenverstrengeling..
maar aan een familielid.
De werknemer handelt ernstig verwijtbaar door het niet De werknemer handelt ernstig verwijtbaar met herhaaldelijk schenden van |De werknemer doet geen beroep op lid 8.
nakomen van zijn re-integratieverplichtingen zonder re-integratieverplichtingen zonder deugdelijke grond door het geen gehoor
ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5 deugdelijke grond ondans diverse schriftelijke aanmaningen |geven aan oproepen voor het maken van een afspraak ondanks meerdere
en loonmaatregelen keren te zijn gewaarschuwd en hij werd onderworpen aan een loonsanctie.
De werknemer handelt ernstig verwijtbaar omdat hij De werknemer handelt ernstig verwijtbaar aangezien hij zonder deugdelijke |De werknemer doet geen beroep op lid 8.
ondanks de vele verzoeken, waarschuwingen en grond xijn re-integratieverplichtingen niet nakomt ondanks schriftelijke
ECLI:NL:RBNHO-2018: 1365 6 loonsancties niet heeft voldaan aan zijn re- aanmaningen en het doorvoeren van een loonstop. De werkgeefster heeft
integratieverplichtingen en ziektevoorschriften. Daarnaast |na vele inspanningen geen contact met de werknemer kunnen krijgen. De
stelt zij dat zij ondanks alle inspanningen om contact te werknemer heeft elk contact willen mijden.
krijgen met de werknemer niets meer van hem heeft
De werknemer handelt ernstig verwijtbaar door het De werknemer handelt ernstig verwijtbaar door zijn zoon en dochter te De werknemer doet geen beroep op lid 8.
verrichten van nevenwerkzaamheden in opdracht van of bij [bevoordelen ten koste van het bedrijf zonder dat het bedrijf daarvan op de
zakelijke relaties van het bedrijf, waardoor hoogte was. Het feit dat het bedrijf de werknemers niet of nauwelijks heeft
belangenverstrengeling plaats heeft gevonden, en hij zijn  |gewezen op de integriteitsdillema's doet hier niets aan af omdat de
ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7 positie binnen het bedrijf heeft misbruikt om zichzelf of ontoelaatbaarheid van de gedragingen te evident is. Tevens was het bedrijf
anderen te bevoordelen. Dit is ernstig verwijtbaar omdat niet op de hoogte van de door de werknemer genoemde 'bedrijfscultuur’.
duidelijk had moeten zijn dat de grenzen van het
toelaatbare werden overschreden nu het één en ander
uitdrukkelijk in de integriteitscode is verboden.
De werkneemster heeft zich schuldig gemaakt aan Van een penningmeester mag worden verwacht dat zij een deugdelijke De werkneemster doet geen beroep op lid 8.
verduistering en/of ander misdrijf en het veronachtzamen |administatie voert en daarover rekening en verantwoording kan afleggen.
van plichten Bovendien kan het plegen van een misdrijf op zichzelf gekwalificeerd
ECLI:NL:RBLIM:2018:41 8 worden als ernstig verwijtbaar gedrag. Aangezien de verweten gedragingen
civielrechtelijk zijn bewezen, kan de ernstig verwijtbaarheid aangenomen
worden. De werkneemster kan de gedragingen niet deugdelijk gemotiveerd
betwisten.
De medewerker handelt ernstig verwijtbaar, omdat zij De herhaaldelijke werkweigering zonder deugdelijke grond, ondanks een De werkneemster heeft geen omstandigheden
zonder deugdelijke grond geen medewerking verleent aan |hersteldverklaring van de bedrijfsarts en de verzekeringsarts en ondanks aangevoerd waaruit blijkt dat het niet toekennen van
haar re-integratie en ondanks diverse oproepen en meedere oproepen, waarschuwingen en een loonopschorting, heeft de een transitievergoeding naar maatstaven van
ECLI:NL:RBZWB:2018:541 9 loonsancties niet is overgegaan tot het verrichten van werkneemster haar re-integratieverplichtingen geschonden en handelt zij [redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is.
aangepaste werkzaamheden ernstig verwijtbaar. De werkneemster heeft geen stukken aangebracht
waaruit blijkt dat zij eerder heeft aangegeven dat de werkzaamheden niet
passend zijn.
De medewerker heeft grovelijk zijn plichten veronachtzaamd|Het ontslag op staande voet staat in dit geval gelijk aan het ernstig De werknemer doet geen beroep op lid 8.
door het achterlaten van asbesthoudend materiaal. verwijtbaar handelen. De werknemer heeft niet aangevoerd waarom zijn
ECLENL-RBMNE:2018-161 10 Daarnaast kan er niet worden gesproken over een geheel handelen verschoonbaar zou kunnen zijn, en de aard van zijn
vlekkeloos dienstverband. werkzaamheden brengen mee dat deze uiterst zorgvuldig moet worden
uitgevoerd. Bovendien hanteert de werkgever een duidelijk beleid met
betrekking tot de verweten gedraging.
Het aangaan van seksuele relatie met een zorgvrager is in Het handelen van de werknemer is ernstig verwijtbaar nu hij als De werknemer doet beroep op lid 8, maar dit beroep
strijd met de gedragsregels waarmee de werknemer bekend |zorgverlener in strijd handelt met duidelijke gedragsregels, over een langere |wordt afgewezen omdat er weliswaar sprake is van
ECLENL-RBNHO:2018:1725 11 is. periode seksueel getinte contacten met een zorgvrager is aangegaan, een lang dienstverband maar niet van een eenmalig
waarbij hij de aard van de relatie heeft verzwegen en verborgen heeft incident of een kleine misstap.
gehouden, ook nadat hij daarnaar is gevraagd.
De werkneemster handelt ernstig verwijtbaar aangezien ze |Ondanks verschillende aanmaningen en een loonsanctie komt de De werkneemster doet geen beroep op lid 8.
ECLI:NL:RBNNE: 2018940 12 geen enkele medewerking verleent tot het vaststellen van  [werkneemster zonder deugdelijke grond haar re-integratieverplichtingen
ziekte en tot re-integratie. Ook niet nadat zij door het UWV [niet na. Bovendien vermijdt de werkneemster elk contact. Op grond van het
is aangeschreven, officieel schriftelijk is gewaarschuwd en  |voorgaande handelt de werkneemster ernstig verwijtbaar.
De wernemer handelt ernstig verwijtbaar door het Het meenemen van het shirt is ernstig verwijtbaar nu de werkneemster wist|De werkneemster doet geen beroep op lid 8.
ontvreemden van een kledingstuk uit de winkel, waardoor |dat ontslag op staande voet zou volgen, omdat in het reglement van het
ECLI:NL:GHARL:2018:343 13 het vertrouwen is beschaamd. bedrijf is opgenomen dat dit het gevolg is van winkeldiefstal. Bovendien is

er onvoldoende gebleken dat er sprake is van een psychische- of medische
gesteldheid die het handelen rechtvaardigen.










oordeel	rechter

ECLI zaaknr. werkgever ernstig	verwijtbaar	handelen	of	nalaten transitievergoeding	op	grond	van	artikel	7:673	lid	8	

ECLI:NL:GHSHE:2018:850 1

De	werkgever	stelt	dat	het	versturen	van	bedrijfsgevoelige	

informatie	in	strijd	is	met	artikel	8	uit	de	

arbeidsovereenkomst.

werkneemster	heeft	ernstig	verwijtbaar	gehandeld	door	het	naar	buiten	

brengen	van	bedrijfsgevoelige	informatie	en	daarmee	in	strijd	te	handelen	

met	een	norm	uit	de	arbeidsovereenkomst,	zonder	dat	daarmee	het	belang	

van	het	bedrijf	is	gediend.	Daarnaast	heeft	zij	geen	openheid	van	zaken	

gegeven	en	heeft	zij	onvoldoende	onderbouwd	waarom	haar	handeling	

werd	ingegeven	door	emotie.	

Geen	transitievergoeding,	want	geen	beroep	gedaan	

op	het	artikel.

ECLI:NL:RBLIM:2018:1817

2

De	argumenten	worden	niet	genoemd	in	de	uitspraak. Werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar,	omdat	voldoende	is	vast	komen	te	

staan	dat	de	werknemer	regelmatig	niet	of	te	laat	op	werk	verscheen	en	dit		

reden	voor	de	inleners	gaf,		de	werknemer	niet	meer	in	te	huren.	Daarnaast	

is	hij	vaker	gewaarschuwd	met	betrekking	tot	het	gedrag	en	is	dit	gedrag	

niet	verbeterd.

Geen	transitievergoeding,	want	geen	beroep	gedaan	

op	het	artikel.

ECLI:NL:GHDHA:2018:223

3

De	werkgever	stelt	dat	er	sprake	is	van	seksueel	

grensoverschrijdend	gedrag,	waarmee	de	werknemer	een	

bedreigende	beledigende,	vernederende	dan	wel	kwetsende	

omgeving	heeft	gecreeerd,	en	waarbij		hij	de	waardhigheid	

van	zijn	collega's	heeft	aangetast.

Ernstig	vertbaar	handelen,	omdat	de	werknemer	had	moeten	begrijpen	zich	

van	dit	gedrag	te	moeten	onthouden	en	meerdere	malen	is	aangegven	door	

de	collega's	niet	van	dit	gedrag	gediend	te	zijn.	De	kantonrechter	is	niet	

buiten	zijn	rechtsstrijd	getreden,	omdat	de	verwijtbaarheid	die	ten	

grondslag	is	gelegd	aan	de	gedraging	in	dit	geval	ook	de	ernstige	

verwijtbaarheid	impliceert

Geen	transitievergoeding,	omdat	de	rechter	geen	

grond	ziet	om	gebruik	te	maken	van	zijn	

uitzonderingsbevoegdheid		nu	de	werknemer	daar	te	

weinig	voor	aanvoert.

ECLI:NL:RBDHA:2018:1506					 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

4

werkneemster	heeft	in	haar	functie		verwijtbaar	gehandeld	

door	een	appartement,	dat	het	bedrijf	ter	beschikking	had	

gesteld	voor	huisvesting	in	het	buitenland,	maar	waaruit	zij	

verhuisd	was,		niet	aan	het	bedrijf	ter	beschikking	te	stellen	

maar	aan	een	familielid.

Zeker	gezien	de	functie	van	de	werkneemster,	handelt	zij	ernstig	verwijtbaar	

door	belangenverstrengeling,	nu	zij	degene	is	die	moet	toezien	op	naleving	

van	de		gedragscode	die	specifieke	regels	geeft	voor	

belangenverstrengeling..

De	rechter	ziet	geen	aanleiding	om	gebruik	te	maken	

van	zijn	uitzonderingsbevoegdheid	

ECLI:NL:RBNNE:2018:869 5

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	door	het	niet	

nakomen	van	zijn	re-integratieverplichtingen	zonder	

deugdelijke	grond	ondans	diverse	schriftelijke	aanmaningen	

en	loonmaatregelen

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	met	herhaaldelijk	schenden	van	

re-integratieverplichtingen	zonder	deugdelijke	grond	door	het	geen	gehoor	

geven	aan	oproepen	voor	het	maken	van	een	afspraak	ondanks	meerdere	

keren	te	zijn	gewaarschuwd	en	hij	werd	onderworpen	aan	een	loonsanctie.

De	werknemer	doet	geen	beroep	op	lid	8.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1365

6

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	omdat	hij	

ondanks	de	vele	verzoeken,	waarschuwingen	en	

loonsancties	niet	heeft	voldaan	aan	zijn	re-

integratieverplichtingen	en	ziektevoorschriften.	Daarnaast	

stelt	zij	dat	zij	ondanks	alle	inspanningen	om	contact	te	

krijgen	met	de	werknemer	niets	meer	van	hem	heeft	

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	aangezien	hij	zonder	deugdelijke	

grond	xijn	re-integratieverplichtingen	niet	nakomt	ondanks		schriftelijke	

aanmaningen	en	het	doorvoeren	van	een	loonstop.	De	werkgeefster	heeft	

na	vele	inspanningen	geen	contact	met	de	werknemer	kunnen	krijgen.	De	

werknemer	heeft	elk	contact	willen	mijden.	

De	werknemer	doet	geen	beroep	op	lid	8.

ECLI:NL:RBLIM:2018:588 7

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	door	het	

verrichten	van	nevenwerkzaamheden	in	opdracht	van	of	bij	

zakelijke	relaties	van	het	bedrijf,	waardoor	

belangenverstrengeling	plaats	heeft	gevonden,		en	hij	zijn	

positie	binnen	het	bedrijf	heeft	misbruikt	om	zichzelf	of	

anderen	te	bevoordelen.	Dit	is	ernstig	verwijtbaar	omdat	

duidelijk	had	moeten	zijn	dat	de	grenzen	van	het	

toelaatbare	werden	overschreden	nu	het	één	en	ander	

uitdrukkelijk	in	de	integriteitscode	is	verboden.	

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	door	zijn	zoon	en	dochter	te	

bevoordelen	ten	koste	van	het	bedrijf	zonder	dat	het	bedrijf	daarvan	op	de	

hoogte	was.	Het	feit	dat	het	bedrijf	de	werknemers	niet	of	nauwelijks	heeft	

gewezen	op	de	integriteitsdillema's	doet	hier	niets	aan	af	omdat	de	

ontoelaatbaarheid	van	de	gedragingen	te	evident	is.	Tevens	was	het	bedrijf	

niet	op	de	hoogte	van	de	door	de	werknemer		genoemde	'bedrijfscultuur'.

De	werknemer	doet	geen	beroep	op	lid	8.

ECLI:NL:RBLIM:2018:41

8

De	werkneemster	heeft	zich	schuldig	gemaakt	aan	

verduistering	en/of	ander	misdrijf	en	het	veronachtzamen	

van	plichten	

Van	een	penningmeester	mag	worden	verwacht	dat	zij	een	deugdelijke	

administatie	voert	en	daarover	rekening	en	verantwoording	kan	afleggen.	

Bovendien	kan	het	plegen	van	een	misdrijf	op	zichzelf	gekwalificeerd	

worden	als	ernstig	verwijtbaar	gedrag.	Aangezien	de	verweten	gedragingen	

civielrechtelijk	zijn	bewezen,	kan	de	ernstig	verwijtbaarheid	aangenomen	

worden.	De	werkneemster	kan	de	gedragingen	niet	deugdelijk	gemotiveerd	

betwisten.

De	werkneemster	doet	geen	beroep	op	lid	8.

ECLI:NL:RBZWB:2018:541

9

De	medewerker	handelt	ernstig	verwijtbaar,	omdat	zij	

zonder	deugdelijke	grond	geen	medewerking	verleent	aan	

haar	re-integratie	en	ondanks	diverse	oproepen	en	

loonsancties	niet	is	overgegaan		tot	het	verrichten	van	

aangepaste	werkzaamheden

De	herhaaldelijke	werkweigering	zonder	deugdelijke	grond,	ondanks	een	

hersteldverklaring	van	de	bedrijfsarts	en	de	verzekeringsarts	en	ondanks	

meedere	oproepen,	waarschuwingen	en	een	loonopschorting,	heeft	de	

werkneemster	haar	re-integratieverplichtingen	geschonden	en	handelt	zij	

ernstig	verwijtbaar.	De	werkneemster	heeft	geen	stukken	aangebracht	

waaruit	blijkt	dat	zij	eerder	heeft	aangegeven	dat	de	werkzaamheden	niet	

passend	zijn.

De	werkneemster	heeft	geen	omstandigheden	

aangevoerd	waaruit	blijkt	dat	het	niet	toekennen	van	

een	transitievergoeding	naar	maatstaven	van	

redelijkheid	en	billijkheid	onaanvaardbaar	is.

ECLI:NL:RBMNE:2018:161

10

De	medewerker	heeft	grovelijk	zijn	plichten	veronachtzaamd	

door	het	achterlaten	van	asbesthoudend	materiaal.	

Daarnaast	kan	er	niet	worden	gesproken	over	een	geheel	

vlekkeloos	dienstverband.

Het	ontslag	op	staande	voet	staat	in	dit	geval	gelijk	aan	het	ernstig	

verwijtbaar	handelen.	De	werknemer	heeft	niet	aangevoerd	waarom	zijn	

handelen	verschoonbaar	zou	kunnen	zijn,	en	de	aard	van	zijn	

werkzaamheden	brengen	mee	dat	deze	uiterst	zorgvuldig	moet	worden	

uitgevoerd.	Bovendien	hanteert	de	werkgever	een	duidelijk	beleid	met	

betrekking	tot	de	verweten	gedraging.

De	werknemer	doet	geen	beroep	op	lid	8.

ECLI:NL:RBNHO:2018:1725 11

Het	aangaan	van	seksuele	relatie	met	een	zorgvrager	is	in	

strijd	met	de	gedragsregels	waarmee	de	werknemer	bekend	

is.

Het	handelen	van	de	werknemer	is	ernstig	verwijtbaar	nu	hij	als	

zorgverlener	in	strijd	handelt	met	duidelijke	gedragsregels,	over	een	langere	

periode	seksueel	getinte	contacten	met	een	zorgvrager	is	aangegaan,	

waarbij	hij	de	aard	van	de	relatie	heeft	verzwegen	en	verborgen	heeft	

gehouden,	ook	nadat	hij	daarnaar	is	gevraagd.

De	werknemer	doet	beroep	op	lid	8,	maar	dit	beroep	

wordt	afgewezen	omdat	er	weliswaar	sprake	is	van	

een	lang	dienstverband	maar	niet	van	een	eenmalig	

incident	of	een	kleine	misstap.

ECLI:NL:RBNNE:2018:940

12

De	werkneemster	handelt	ernstig	verwijtbaar	aangezien	ze	

geen	enkele	medewerking	verleent	tot	het	vaststellen	van	

ziekte	en	tot	re-integratie.	Ook	niet	nadat	zij	door	het	UWV	

is	aangeschreven,	officieel	schriftelijk	is	gewaarschuwd	en	

Ondanks	verschillende	aanmaningen	en	een	loonsanctie	komt	de	

werkneemster	zonder	deugdelijke	grond	haar	re-integratieverplichtingen	

niet	na.	Bovendien	vermijdt	de	werkneemster	elk	contact.	Op	grond	van	het	

voorgaande	handelt	de	werkneemster	ernstig	verwijtbaar.

De	werkneemster	doet	geen	beroep	op	lid	8.

ECLI:NL:GHARL:2018:343

13

De	wernemer	handelt	ernstig	verwijtbaar	door	het	

ontvreemden	van	een	kledingstuk	uit	de	winkel,	waardoor	

het	vertrouwen	is	beschaamd.

Het	meenemen	van	het	shirt	is	ernstig	verwijtbaar	nu	de	werkneemster	wist	

dat	ontslag	op	staande	voet	zou	volgen,	omdat	in	het	reglement	van	het	

bedrijf	is	opgenomen	dat	dit	het	gevolg	is	van	winkeldiefstal.	Bovendien	is	

er		onvoldoende	gebleken	dat	er	sprake	is	van	een	psychische-	of	medische	

gesteldheid	die	het	handelen	rechtvaardigen.	

De	werkneemster	doet	geen	beroep	op	lid	8.
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topics

aard gedraging
Wegnemen van pennen die
toebehoren aan een klant van

het bedrijf

Driver bij UPS
(koeriersdienst)

13 jaar in dienst.

15

Het verstrekken van
antwoorden voorafgaande
aan een eindtoetst aan een
leerlinge en het langdurig
aanhoudende één-op-één
contact met een leerlinge.

Docent van een
middelbareschool.

Bijna 10 jaar in dienst.

16

De werknemer heeft verzaakt
zijn werkinstructies volgens
de veiligheidsvoorschriften
uit te voeren (bagage
meegeven zonder te visiteren
of te controleren).

Visiteur op de luchthaven
van Schiphol.

15 jaar in dienst.

17

De werknemer heeft de
huisregels van het bedrijf
overtreden door een donut
toe te eigenen, welke aan het
bedrijf toebehoorde, en hier
een hap uit te nemen.

Verkoop/kassamedewerker.

17 jaar in dienst.

18

Werknemer heeft
werkinstructies niet
opgevolgd en heeft zich
onwenselijk gedragen
tegenover de leidinggevende
(schreeuwen en een emmer
water of zijn hoofd heen
gegooid).

Allround schilder

23 jaar in dienst.

19

Schending van re-
integratieverplichtingen.

Dit wordt niet genoemd in
de uitspraken.

N.v.t.

20

In strijd gehandeld met een
artikel uit de CAO door
collega's seksueel te
intimideren.

Supermarkt manager.

15 jaar in dienst.

21

De werknemer heeft zich
schuldig gemaakt aan
ernstige misdrijven die
hebben geleid tot
veroordeling met schade voor
het bedrijf tot gevolg

Dit wordt niet genoemd in
de uitspraken

9 jaar in dienst.
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14

Wegnemen	van	pennen	die	

toebehoren	aan	een	klant	van	

het	bedrijf

Driver	bij	UPS	

(koeriersdienst)

13	jaar	in	dienst.

ECLI:NL:RBZWB:2015:7552

15

Het	verstrekken	van	

antwoorden	voorafgaande	

aan	een	eindtoetst	aan	een	

leerlinge	en	het	langdurig	

aanhoudende	één-op-één	

contact	met	een	leerlinge.

Docent	van	een	

middelbareschool.

Bijna	10	jaar	in	dienst.

ECLI:NL:RBNHO:2016:9049

16

De	werknemer	heeft	verzaakt	

zijn	werkinstructies	volgens	

de	veiligheidsvoorschriften	

uit	te	voeren	(bagage	

meegeven	zonder	te	visiteren	

of	te	controleren).

Visiteur	op	de	luchthaven	

van	Schiphol.

15	jaar	in	dienst.

ECLI:NL:RBNHO:2017:2592	 17

De	werknemer	heeft	de	

huisregels	van	het	bedrijf	

overtreden	door	een	donut	

toe	te	eigenen,	welke	aan	het	

bedrijf	toebehoorde,	en	hier	

een	hap	uit	te	nemen.

Verkoop/kassamedewerker. 17	jaar	in	dienst.

ECLI:NL:RBNHO:2017:3665	 18

Werknemer	heeft	

werkinstructies	niet	

opgevolgd	en	heeft	zich	

onwenselijk	gedragen	

tegenover	de	leidinggevende	

(schreeuwen	en	een	emmer	

water	of	zijn	hoofd	heen	

gegooid).

Allround	schilder 23	jaar	in	dienst.

ECLI:NL:RBOVE:2017:3502	

19

Schending	van	re-

integratieverplichtingen.

Dit	wordt	niet	genoemd	in	

de	uitspraken.

N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2017:11593 20

In	strijd	gehandeld	met	een	

artikel	uit	de	CAO	door	

collega's	seksueel	te	

intimideren.

Supermarkt	manager. 15	jaar	in	dienst.

ECLI:NL:RBROT:2018:454 21

De	werknemer	heeft	zich	

schuldig	gemaakt	aan	

ernstige	misdrijven	die	

hebben	geleid	tot	

veroordeling	met	schade	voor	

het	bedrijf	tot	gevolg

Dit	wordt	niet	genoemd	in	

de	uitspraken	

9	jaar	in	dienst.
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Werknemer heeft altijd  [N.v.t. N.v.t.

goed gefunctioneerd.
14

De loopbaanadviseur N.v.t. N.v.t.

heeft in een eindverslag

in 2010 gerapporteerd

dat de werknemer een te

15 .

klein vermogen heeft tot

zelfkritiek, maar verder

heeft hij goed

gefunctioneerd.

Goede staat van dienst 55 jaar oud. N.v.t.

tot de verweten

gedraging.

16

de werkneemster is drie  [N.v.t. Werkneemster is

keer gewaarschuwd met alleenstaande ouder en zal

betrekking tot na het ontslag aangewezen

gedragingen die niet zijn op een

toezien op de verweten bijstandsuitkering. Vanwege

17 gedraging. het eenzijdige
arbeidsverleden zal zij niet
gemakkelijk een nieuwe
baan kunnen vinden.

De werknemer is De rechter spreekt van  |Wernemer heeft problemen

verschillende keren een 'hoge leeftijd' van de |op privégebied. Deze

aangesproken op zijn werknemer, maar de psychische gesteldheid heeft
gedrag en heeft éen exacte leeftijd wordt niet ook bijgedragen aan zijn

18 officiéle waarschuwing genoemd in de uitspraak. [handelen volgens de

gekregen. bedrijfsarts.

Werkneemster is N.v.t. N.v.t.

gewaarschuwd met

19 betrekking tot de

verweten gedraging.

N.v.t. De rechter spreekt van De werknemer geeft aan dat
een 'hoge leeftijd’' van de |het ontslag grote gevolgen
werknemer, maar de heeft voor hem gezien zijn

20 exacte leeftijd wordt niet |leeftijd en

genoemd in de uitspraak. |gezondheidsproblemen.

De werknemer is niet N.v.t. De werknemer zit in detentie

eerder gewaarschuwd. en zal gedurende die tijd

geen aanspraak maken op
enige uitkering. Bovendien is

21 het aannemelijk dat zijn

kansen op de arbeidsmarkt
na zijn detentie aanzienlijk
zijn verminderd.
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14

Werknemer	heeft	altijd	

goed	gefunctioneerd.

N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBZWB:2015:7552

15

De	loopbaanadviseur	

heeft	in	een	eindverslag	

in	2010	gerapporteerd	

dat	de	werknemer	een	te	

klein	vermogen	heeft	tot	

zelfkritiek,	maar	verder	

heeft	hij	goed	

gefunctioneerd.

N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2016:9049

16

Goede	staat	van	dienst	

tot	de	verweten	

gedraging.

55	jaar	oud. N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2017:2592	 17

de	werkneemster	is	drie	

keer	gewaarschuwd	met	

betrekking	tot	

gedragingen	die	niet	

toezien	op	de	verweten	

gedraging.

N.v.t. Werkneemster	is	

alleenstaande	ouder	en	zal	

na	het	ontslag	aangewezen	

zijn	op	een	

bijstandsuitkering.	Vanwege	

het	eenzijdige	

arbeidsverleden	zal	zij	niet	

gemakkelijk	een	nieuwe	

baan	kunnen	vinden.

ECLI:NL:RBNHO:2017:3665	 18

De	werknemer	is	

verschillende	keren	

aangesproken	op	zijn	

gedrag	en	heeft	éen	

officiële	waarschuwing	

gekregen.

De	rechter	spreekt	van	

een	'hoge	leeftijd'	van	de	

werknemer,	maar	de	

exacte	leeftijd	wordt	niet	

genoemd	in	de	uitspraak.

Wernemer	heeft	problemen	

op	privégebied.	Deze	

psychische	gesteldheid	heeft	

ook	bijgedragen	aan	zijn	

handelen	volgens	de	

bedrijfsarts.

ECLI:NL:RBOVE:2017:3502	

19

Werkneemster	is	

gewaarschuwd	met	

betrekking	tot	de	

verweten	gedraging.	

N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2017:11593 20

N.v.t. De	rechter	spreekt	van	

een	'hoge	leeftijd'	van	de	

werknemer,	maar	de	

exacte	leeftijd	wordt	niet	

genoemd	in	de	uitspraak.

De	werknemer	geeft	aan	dat	

het	ontslag	grote	gevolgen	

heeft	voor	hem	gezien	zijn	

leeftijd	en	

gezondheidsproblemen.

ECLI:NL:RBROT:2018:454 21

De	werknemer	is	niet	

eerder	gewaarschuwd.

N.v.t. De	werknemer	zit	in	detentie	

en	zal	gedurende	die	tijd	

geen	aanspraak	maken	op	

enige	uitkering.	Bovendien	is	

het	aannemelijk	dat	zijn	

kansen	op	de	arbeidsmarkt	

na	zijn	detentie	aanzienlijk	

zijn	verminderd.	
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oordeel transitievergoeding geheel/gedeeltelijk
ove :‘. d .: ede oordaee e e e ‘:.‘. :

N.v.t. Het wegnemen van pennen van een klant vormt  |Gedeeltelijke toekenning van
een dringende reden voor ontslag, maar het transitievergoeding, omdat het een

14 verwijt in het licht van het langdurige onredelijk zware straf is om de
dienstverband, waarin werknemer altijd goed transitievergoeding in zijn geheel niet
heeft gefunctioneerd, moet er gesproken worden |uit te keren.
van een relatief kleine misstap.

N.v.t. De verweten gedraging is ernstig verwijtbaar, Gehele toekenning, want de rechter
maar de werknemer is bijna 10 jaar in dienst ziet onvoldoende aanleiding om de
geweest en zijn handelen is voortgekomen uit een |transitievergoeding gedeeltelijk toe te

15 te grote betrokkenheid bij de leerlinge. Er is niet [kennen.
gebleken van een strafbaar feit en evenmin heeft
de werknemer zich op welke wijze dan ook
bevoordeeld. .

De werkgever heeft geen |De verweten gedraging is ernstig verwijtbaar, Gehele toekenning, want de

bezwaar gemaakt tegen [maar de werkgever verzet zich niet tegen de werkgever heeft zich niet verzet tegen

de toekenning van de uitzonderingsbevoegdheid van de rechter en de de hoogte van de transitievergoeding.

transitievergoeding op werknemer heeft voldoende aangevoerd (leeftijd

16 grond van lid 8 en de en het goede functioneren gedurende het

hoogte daarvan. dienstverband), waardoor aangenomen kan
worden dat het niet toekennen van de
transitievergoeding naar maatstaven van
redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is.

N.v.t. De werknemer heeft ernstig verwijtbaar Gedeeltelijke toekenning, want het
gehandeld, maar de fout is eenmalig geweest, in  |geheel vervallen van de
de zin dat waarschuwingen op het adres van de transitievergoeding is naar maatstaven
werkneemster niet (geheel) op dezelfde van redelijkheid en billijkheid
schendingen van de huisregels toezagen. onaanvaardbaar en de gedeeltelijke

17 Daarnaast is er sprake van een langdurig toekenning van de transitievergoeding
dienstverband en zal de ontbinding grote gevolgen|recht doet aan het geval.
hebben voor de inkomenssituatie van de
werkneemster als alleenstaande ouder en zal zij
gezien het eenzijdige arbeidsverleden niet snel
een nieuwe baan vinden.

N.v.t. De werknemer heeft ernstig verwijtbaar Gedeeltelijke toekenning, omdat het
gehandeld, maar tegelijkertijd is deze fout slechts |geheel vervallen van de
eenmalig geweest, nu de andere waarschuwingen [transitievergoeding naar maatstaven
niet toezien op dezelfde schending als de van redelijkheid en billijkheid

18 verweten gedraging. Daarnaast is er sprake van onaanvaardbaar is.
een langdurig dienstverband, zal het ontslag grote
gevolgen hebben voor de inkomenssituatie van de
werknemer en hij zal (mede gelet op zijn leeftijd)
niet makkelijjk een nieuwe baan vinden.

De werkgever geeft aan |De werknemer handelt ernstig verwijtbaar, maar |Gehele toekenning van de

bereid te zijn om de transitievergoeding wordt toegekend nu de transitievergoeding, omdat de

19 transitievergoeding te werkgever zich bereid heeft verklaard dit te werkgever zich bereid heeft verklaard

betalen. betalen. de gehele transitievergoeding toe te
kennen.

Voldoende is gebleken De werknemer handelt ernstig verwijtbaar, maar |Gedeeltelijke toekenning acht de

dat de werknemer geen |de transitievergoeding wordt toegekend omdat de |rechter redelijk.

bijbedoelingen had met |werknemer 12 jaar lang in dienst is geweest, de

20 betrekking tot de werknemer voldoende duidelijk heeft gemaakt dat

verweten gedragingen. |hij geen seksuele bijbedoelingen had en dat de
gevolgen van het onstslag voor hem aanzienlijk
zijn gezien zijn leeftijd en gezondheidsproblemen.

N.v.t. De werknemer handelt ernstig verwijtbaar, maar |Gedeeltelijk toekenning van de
het niet toekennen van een transitievergoeding is |transitievergoeding.
naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid
onaanvaardbaar, omdat hij gedurende zijn gehele

21 dienstverband goed heeft gefunctioneerd en

rekening gehouden moet worden met zijn
persoonlijke omstandigheden.
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N.v.t.	 Het	wegnemen	van	pennen	van	een	klant	vormt	

een	dringende	reden	voor	ontslag,	maar	het	

verwijt	in	het	licht	van	het	langdurige	

dienstverband,	waarin	werknemer	altijd	goed	

heeft	gefunctioneerd,	moet	er	gesproken	worden	

van	een	relatief	kleine	misstap.

Gedeeltelijke	toekenning	van	

transitievergoeding,	omdat	het	een	

onredelijk	zware	straf	is	om	de	

transitievergoeding	in	zijn	geheel	niet	

uit	te	keren.

ECLI:NL:RBZWB:2015:7552

15

N.v.t.	 De	verweten	gedraging	is	ernstig	verwijtbaar,	

maar	de	werknemer	is	bijna	10	jaar	in	dienst	

geweest	en	zijn	handelen	is		voortgekomen	uit	een	

te	grote	betrokkenheid	bij	de	leerlinge.	Er	is	niet	

gebleken	van	een	strafbaar	feit	en	evenmin	heeft	

de	werknemer	zich		op	welke	wijze	dan	ook	

bevoordeeld.	.

Gehele	toekenning,	want	de	rechter	

ziet	onvoldoende	aanleiding	om	de	

transitievergoeding	gedeeltelijk	toe	te	

kennen.

ECLI:NL:RBNHO:2016:9049

16

De	werkgever	heeft	geen	

bezwaar	gemaakt	tegen	

de	toekenning	van	de	

transitievergoeding	op	

grond	van	lid	8	en	de	

hoogte	daarvan.

De	verweten	gedraging	is	ernstig	verwijtbaar,	

maar	de	werkgever	verzet	zich	niet	tegen	de	

uitzonderingsbevoegdheid	van	de	rechter	en	de	

werknemer	heeft	voldoende	aangevoerd	(leeftijd	

en	het	goede	functioneren	gedurende	het	

dienstverband),	waardoor	aangenomen	kan	

worden	dat	het	niet	toekennen	van	de	

transitievergoeding	naar	maatstaven	van	

redelijkheid	en	billijkheid	onaanvaardbaar	is.	

Gehele	toekenning,	want	de	

werkgever	heeft	zich	niet	verzet	tegen	

de	hoogte	van	de	transitievergoeding.	

ECLI:NL:RBNHO:2017:2592	 17

N.v.t.	 De	werknemer	heeft	ernstig	verwijtbaar	

gehandeld,	maar	de	fout	is	eenmalig	geweest,	in	

de	zin	dat	waarschuwingen	op	het	adres	van	de	

werkneemster	niet	(geheel)	op	dezelfde	

schendingen	van	de	huisregels	toezagen.	

Daarnaast	is	er	sprake	van	een	langdurig	

dienstverband	en	zal	de	ontbinding	grote	gevolgen	

hebben	voor	de	inkomenssituatie	van	de	

werkneemster	als	alleenstaande	ouder	en	zal	zij	

gezien	het	eenzijdige	arbeidsverleden	niet	snel	

een	nieuwe	baan	vinden.

Gedeeltelijke	toekenning,	want	het	

geheel	vervallen	van	de	

transitievergoeding	is	naar	maatstaven	

van	redelijkheid	en	billijkheid	

onaanvaardbaar	en	de	gedeeltelijke	

toekenning	van	de		transitievergoeding	

recht	doet	aan	het	geval.

ECLI:NL:RBNHO:2017:3665	 18

N.v.t.	 De	werknemer	heeft	ernstig	verwijtbaar	

gehandeld,	maar	tegelijkertijd	is	deze	fout	slechts	

eenmalig	geweest,	nu	de	andere	waarschuwingen	

niet	toezien	op	dezelfde	schending	als	de	

verweten	gedraging.	Daarnaast	is	er	sprake	van	

een	langdurig	dienstverband,	zal	het	ontslag	grote	

gevolgen	hebben	voor	de	inkomenssituatie	van	de	

werknemer	en	hij	zal	(mede	gelet	op	zijn	leeftijd)	

niet	makkelijjk	een	nieuwe	baan	vinden.

Gedeeltelijke	toekenning,	omdat	het	

geheel	vervallen	van	de	

transitievergoeding	naar	maatstaven	

van	redelijkheid	en	billijkheid	

onaanvaardbaar	is.

ECLI:NL:RBOVE:2017:3502	

19

De	werkgever	geeft	aan	

bereid	te	zijn	om	de	

transitievergoeding	te	

betalen.

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar,	maar	

transitievergoeding	wordt	toegekend	nu	de	

werkgever	zich	bereid	heeft	verklaard	dit	te	

betalen.

Gehele	toekenning	van	de	

transitievergoeding,	omdat	de	

werkgever	zich	bereid	heeft	verklaard	

de	gehele	transitievergoeding	toe	te	

kennen.

ECLI:NL:RBNHO:2017:11593 20

Voldoende	is	gebleken	

dat	de	werknemer	geen	

bijbedoelingen	had	met	

betrekking	tot	de	

verweten	gedragingen.

De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar,	maar	

de	transitievergoeding	wordt	toegekend	omdat	de	

werknemer	12	jaar	lang	in	dienst	is	geweest,	de	

werknemer	voldoende	duidelijk	heeft	gemaakt	dat	

hij	geen	seksuele	bijbedoelingen	had	en	dat	de	

gevolgen	van	het	onstslag	voor	hem	aanzienlijk	

zijn	gezien	zijn	leeftijd	en	gezondheidsproblemen.	

Gedeeltelijke	toekenning	acht	de	

rechter	redelijk.

ECLI:NL:RBROT:2018:454 21

N.v.t.	 De	werknemer	handelt	ernstig	verwijtbaar,	maar	

het	niet	toekennen	van	een	transitievergoeding	is	

naar	maatstaven	van	redelijkheid	en	billijkheid	

onaanvaardbaar,	omdat	hij	gedurende	zijn	gehele	

dienstverband	goed	heeft	gefunctioneerd	en	

rekening	gehouden	moet	worden	met	zijn	

persoonlijke	omstandigheden.	

Gedeeltelijk	toekenning	van	de	

transitievergoeding.


image10.emf
topics

zaaknr. aard gedraging e onere 15 oe arke g fo
Niet nakomen van re-integratieverplichtingen. [Algemeen schoonmaakonderhoud. [N.v.t. De werkneemster is meerdere werkneemster geeft toe
keren gemaand tot nakoming en |dat zij haar re-
er is tevens een loonsanctie integratieverplichtingen
toegepast. niet is nagekomen, maar
ECLI:NL:RBROT:2018:2008 22 .
geeft hiervoor als grond
dat de werkzaamheden
niet passend waren.
Versturen van onacceptabele Whatsapp- Jeugdbeschermer. De weknemer heeft 17 De werkenemer is niet eerder Werknemer geeft toe dat
berichten en filmpjes van de jeugdbeschermer jaar probleemloos gewaarschuwd of aangesproken |de inhoud van de
naar zijn pupillen. gefunctioneerd. op zijn gedrag, terwijl er wel berichten ongepast was.
eerder een klacht over hem was
ECLI:NL:GHDHA:2018:55 23 ingediend. De werkgever had de
werknemer na de klacht moeten
aanspreken volgens de rechter.
Niet nakomen van re-integratieverplichtingen. |Officemanager. N.v.t. De werknemer is verschillende N.v.t.
keren aangesproken en er is een
loonstop toegepast.
ECLI:NL:GHDHA:2018:219 24
Het herhaaldelijk niet opvolgen van Medewerker algemeen Er is geen sprake van een |De werknemer is vaker officieel [N.v.t.
werkinstructies en het in strijd handelen met |schoonmaakonderhoud. vlekkeloos dienstverband.|gewaarschuuwd.
gedragsregels over een langere periode.
ECLI:NL:RBNH0:2018:608 25
Het weigeren van een passende functie bij European salesmanager. N.v.t. N.v.t. N.v.t.
herplaatsing wegens bedrijfseconomische
redenen.
D 26
In strijd handelen met de voorschriften uit het [Syssteembeheerder. Zijn functie De werknemer is nog N.v.t. N.v.t.
personeelshandboek en het protocol inzake draagt bij aan de overweging van de [nooit gewaarschuwd en
internetgebruik rechter om de gedraging als heeft altijd goed
verwijtbaar te kwalificeren. gefunctioneerd.
ECLI:NL:RBMNE:2018:368 27
In strijd handelen met een norm uit de IT-specialist N.v.t. N.v.t. N.v.t.
arbeidsovereenkomst door het versturen van
bedrijfsbestanden naar een eigen privé e-
ECLI:NL:HR:2018:220 28 .
mailadres
De werknemer heeft niet gehandeld als een Begeleider bij Techniek College N.v.t. N.v.t. De werknemer erkent dat
goed werknemer door het verklaren van Rotterdam hij een fout heeft
leugens aan de werkgever, handelen in strijd gemaakt m.b.t. tot het
met andere regels van het bedrijf (zoals de liegen over de factuur.
bedrijfsauto in privé tijd gebruiken), handelen
AN A R 2T/ 29 in strijd met gegeven intructies
Het in strijd handelen met gedragsregels door |Fractiemedewerker. N.v.t. Het handelen vond plaats in De werknemer erkent dat
seksueel overschrijdend gedrag te vertonen. december 2008 en werd afgedaan|hij zich onbetamelijk
met een officiéle waarschuwing. [heeft gedragen door de
stagiaire te zoenen en
dat zij dit niet wilde maar
ECLI:NL:RBDHA:2018:2670 30 dat er geen sprake is van
aanranding.
Het in strijd handelen met een bepaling uit de |Financieel directeur bij Markt- en N.v.t. N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:GHSHE:2018:1131

31

arbeidsovereenkomst (verbod op verrichten
van nevenactiviteiten die vergelijkbaar zijn met
de werkzaamheden van de vennootschap)

Onderzoeksbureau/Reclamebureau










topics

Ecli zaaknr. aard	gedraging	 functie functioneren waarschuwingen erkenning	fout

ECLI:NL:RBROT:2018:2008

22

Niet	nakomen	van	re-integratieverplichtingen. Algemeen	schoonmaakonderhoud. N.v.t.	 De	werkneemster	is	meerdere	

keren	gemaand	tot	nakoming	en	

er	is	tevens	een	loonsanctie	

toegepast.

werkneemster	geeft	toe	

dat	zij	haar	re-

integratieverplichtingen	

niet	is	nagekomen,	maar	

geeft	hiervoor	als	grond	

dat	de	werkzaamheden	

niet	passend	waren.

ECLI:NL:GHDHA:2018:55

23

Versturen	van	onacceptabele	Whatsapp-

berichten	en	filmpjes	van	de	jeugdbeschermer	

naar	zijn	pupillen.

Jeugdbeschermer. De	weknemer	heeft	17	

jaar	probleemloos	

gefunctioneerd.

De	werkenemer	is	niet	eerder	

gewaarschuwd	of	aangesproken	

op	zijn	gedrag,	terwijl	er	wel	

eerder	een	klacht	over	hem	was	

ingediend.	De	werkgever	had	de	

werknemer	na	de	klacht	moeten	

aanspreken	volgens	de	rechter.

Werknemer	geeft	toe	dat	

de	inhoud	van	de	

berichten	ongepast	was.

ECLI:NL:GHDHA:2018:219 24

Niet	nakomen	van	re-integratieverplichtingen. Officemanager. N.v.t.	 De	werknemer	is	verschillende	

keren	aangesproken	en	er	is	een	

loonstop	toegepast.	

N.v.t.

ECLI:NL:RBNHO:2018:608

25

Het	herhaaldelijk	niet	opvolgen	van	

werkinstructies	en	het	in	strijd	handelen	met	

gedragsregels	over	een	langere	periode.

Medewerker	algemeen	

schoonmaakonderhoud.

Er	is	geen	sprake	van	een	

vlekkeloos	dienstverband.	

De	werknemer	is	vaker	officieel	

gewaarschuuwd.

N.v.t.

D

26

Het	weigeren	van	een	passende	functie	bij	

herplaatsing	wegens	bedrijfseconomische	

redenen.

European	salesmanager. N.v.t.	 N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBMNE:2018:368 27

In	strijd	handelen	met	de	voorschriften	uit	het	

personeelshandboek	en	het	protocol	inzake	

internetgebruik

Syssteembeheerder.	Zijn	functie	

draagt	bij	aan	de	overweging	van	de	

rechter	om	de	gedraging	als	

verwijtbaar	te	kwalificeren.

De	werknemer	is	nog	

nooit	gewaarschuwd	en	

heeft	altijd	goed	

gefunctioneerd.

N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:HR:2018:220 28

In	strijd	handelen	met	een	norm	uit	de	

arbeidsovereenkomst	door	het	versturen	van	

bedrijfsbestanden	naar	een	eigen	privé	e-

mailadres

IT-specialist N.v.t.	 N.v.t. N.v.t.

ECLI:NL:RBROT:2018:1275 29

De	werknemer	heeft	niet	gehandeld	als	een	

goed	werknemer	door	het	verklaren	van	

leugens	aan	de	werkgever,	handelen	in	strijd	

met	andere	regels	van	het	bedrijf	(zoals	de	

bedrijfsauto	in	privé	tijd	gebruiken),	handelen	

in	strijd	met	gegeven	intructies

Begeleider	bij	Techniek	College	

Rotterdam

N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	erkent	dat	

hij	een	fout	heeft	

gemaakt	m.b.t.	tot	het	

liegen	over	de	factuur.

ECLI:NL:RBDHA:2018:2670

30

Het	in	strijd	handelen	met	gedragsregels	door	

seksueel	overschrijdend	gedrag	te	vertonen.

Fractiemedewerker. N.v.t.	 Het	handelen	vond	plaats	in	

december	2008	en	werd	afgedaan	

met	een	officiële	waarschuwing.	

De	werknemer	erkent	dat	

hij	zich	onbetamelijk	

heeft	gedragen	door	de	

stagiaire	te	zoenen	en	

dat	zij	dit	niet	wilde	maar	

dat	er	geen	sprake	is	van	

aanranding.

ECLI:NL:GHSHE:2018:1131

31

Het	in	strijd	handelen	met	een	bepaling	uit	de	

arbeidsovereenkomst	(verbod	op	verrichten	

van	nevenactiviteiten	die	vergelijkbaar	zijn	met	

de	werkzaamheden	van	de	vennootschap)

Financieel	directeur	bij		Markt-	en	

Onderzoeksbureau/Reclamebureau

N.v.t.	 N.v.t. N.v.t.


image11.emf
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N.v.t. De werkneemster heeft een |Het gaat in deze om de vraag of de Werkneemster geeft toe niet aan de re-

verstandelijke beperking, werkzaamheden passend waren. integratieverplichtingen te hebben voldaan, omdat de
maar dit doet niets af aan werkzaamheden niet passend waren volgens haar.
haar verwijtbaarheid nu haar

ECLI:NL:RBROT:2018:2008 22 beperking nooit eerder tot
problemen heeft geleid
gedurende het dienstverband.

Gesteld nog gebleken is dat de |N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat hij kiest voor deze wijze van

werkgever een duidelijk beleid contact om zo een vertrouwensband met zijn pupillen

hanteerde met betrekking tot op te bouwen. Hij wisselt niet alleen berichten uit over
de wijze waarop geld en opleiding maar ook over zaken die het

ECLI:NL:GHDHA:2018:55 23 jeugdbeschermers met de persoonlijke leven betreffen. Daarnaast heeft hij 17 jaar
pupillen dienen te altijd goed gefunctioneerd.

communiceren

N.v.t. N.v.t. De arbeidsdeskundige oordeelt in zijn |De werknemer stelt dat de mediation enkel was gericht

rapprtage dat naast de werknemer, op exit en niet op re-integratie of terugkeer. Daarnaast

ook de werkgever te kort is geschoten [was hij niet tot re-integratie in staat gelet op zijn burn-

in zijn re-integratie-inspanningen op de|out klachten. Tevens kon niet van hem worden

onderdelen: tijdig opvolgen van advies |[verwacht dat hij zou meewerken, omdat dit een
ECLI:NL:GHDHA:2018:219 24 van de bedrijfsarts, het niet tijdig benadelingshandeling zou zijn in het kader van de

opstellen van een plan van aanpak en |ziektewet. Tot slot stelt hij dat hij wel aan enkele

op onderdelen die betrekking hebben [gesprekken heeft meegewerkt

op de geleverde inspanning met

betrekking tot de re-

integratieverplichtingen.

N.v.t. N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat er geen sprake is van (ernstig)
verwijtbaar handelen nu hij nooit heeft geweigerd de
werkinstructies op te volgen, geen onrust stookt en niet
onnodig slecht spreekt over zijn werkgever. Daarnaast

ECLI:NL:RBNHO:2018:608 25 zien de eerder gegeven waarschuwingen toe op andere
gedragingen. Daarnaast verricht hij goed werk en is hij
niet over de grenzen van het toelaatbare gegaan.

N.v.t. N.v.t. Aanvankelijk werd een procedure bij [De werknemer stelt dat hij niet ernstig verwijtbaar

het UWV gevolgd, omdat naar mening |heeft gehandeld, omdat hij altijd heeft aangegeven dat

van de werkgever geen passende de functie in technisch opzicht passend is,maar de

vacatures meer binnen het bedrijf gestelde voorwaarden niet redelijk en onacceptabel zijn
D 26 waren voor de werknemer wegens (lager salaris en verhuizen naar het buitenland). De

bedrijfseconomische redenen, terwijl |werkgever neemt een onbuigzame houding in en wilt

de werknemer stelde dat die er wel niet onderhandelen

was. Het UWV gaf de werknemer gelijk.

De gedragingen zijn niet N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat het onduidelijk is wat de

expliciet verboden in de werkgever hem verwijt

voorschriften van het

personeelshandboek. Daarnaast

is het protocol niet ter inzage

ECLI:NL:RBMNE:2018:368 27 SRR ER C3 (T,

waardoor dit niet beoordeeld

kan worden. Impliciet kan

worden gezegd dat er geen

duidelijk beleid gold ten aanzien

van de gedraging.

N.v.t. N.v.t. N.v.t. De argumenten van de werknemer worden niet
benoemd in de uitspraak.

ECLI:NL:HR:2018:220 28
De werkgever hanteerde geen |N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat hem alleen het verwijt gemaakt
duilelijk beleid met betrekking kan worden dat hij heeft gelogen over de factuur. Dat
tot het privégebruik van de hij in dit in strijd met de waarheid heeft verklaard,
bedrijfsauto en de kwam voort uit de situatie dat het bedrijf de kosten niet
gereedschappen. wilden betalen zonder factuur en de scooterzaak de
AN A R 2T/ 29 scooter niet wilde repareren zonder dat er vooraf was
betaald. Daarnaast heeft hij niets gedaan wat niet
gebruikelijk was binnen het bedrijf en heeft hij de
instructies opgevolgd.

N.v.t. N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat er geen sprake is van ernstig
verwijtbaar handelen, omdat er geen sprake is van
aanrandig.

ECLI:NL:RBDHA:2018:2670 30

Er is een verbodsbepaling N.v.t. N.v.t. De werknemer stelt dat er geen sprake is van

opgenomen in de overtreding van de bepaling uit de

arbeidsovereenkomst die arbeidsovereenkomst nu de door de werknemer in zijn

betrekking heeft op de vrije tijd ontwikkelde app geen betrekking heeft op

verweten gedraging. werkzaamheden die vergelijkbaar zijn met die van het
ECLI:NL:GHSHE:2018:1131 31 bedrijf. De werknemer richt zich met de app namelijk

op onlineactiviteiten terwijl het bedrijf juist toeziet op
de echte beleving van het product en zich distantieert
van onlineactiviteiten. Daarnaast is er nog geen sprake
van een werkende applicatie, waardoor het niet kan
vallen onder het nevenbeding










argumenten	voor/tegen

Ecli zaaknr. duidelijk	beleid persoonlijke	omstandigheden overige		omstandigheden werknemer

ECLI:NL:RBROT:2018:2008

22

N.v.t. De	werkneemster	heeft	een	

verstandelijke	beperking,	

maar	dit	doet	niets	af	aan	

haar	verwijtbaarheid	nu	haar	

beperking	nooit	eerder	tot	

problemen	heeft	geleid	

gedurende	het	dienstverband.

Het	gaat	in	deze	om	de	vraag	of	de	

werkzaamheden	passend	waren.

Werkneemster	geeft	toe	niet	aan	de	re-

integratieverplichtingen	te	hebben	voldaan,	omdat	de	

werkzaamheden	niet	passend	waren	volgens	haar.	

ECLI:NL:GHDHA:2018:55

23

Gesteld	nog	gebleken	is	dat	de	

werkgever	een	duidelijk	beleid	

hanteerde	met	betrekking	tot	

de	wijze	waarop	

jeugdbeschermers	met	de	

pupillen	dienen	te	

communiceren

N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	hij	kiest	voor	deze	wijze	van	

contact	om	zo	een	vertrouwensband	met	zijn	pupillen	

op	te	bouwen.	Hij	wisselt	niet	alleen	berichten	uit	over	

geld	en	opleiding	maar	ook	over	zaken	die	het	

persoonlijke	leven	betreffen.	Daarnaast	heeft	hij	17	jaar	

altijd	goed	gefunctioneerd.

ECLI:NL:GHDHA:2018:219 24

N.v.t. N.v.t.	 De	arbeidsdeskundige	oordeelt	in	zijn	

rapprtage	dat	naast	de	werknemer,	

ook	de	werkgever	te	kort	is	geschoten	

in	zijn	re-integratie-inspanningen	op	de	

onderdelen:	tijdig	opvolgen	van	advies	

van	de	bedrijfsarts,	het	niet	tijdig	

opstellen	van	een	plan	van	aanpak	en	

op	onderdelen	die	betrekking	hebben	

op	de	geleverde	inspanning	met	

betrekking	tot	de	re-

integratieverplichtingen.	

De	werknemer	stelt	dat	de	mediation	enkel	was	gericht	

op	exit	en	niet	op	re-integratie	of	terugkeer.	Daarnaast	

was	hij	niet	tot	re-integratie	in	staat	gelet	op	zijn	burn-

out	klachten.	Tevens	kon	niet	van	hem	worden	

verwacht	dat	hij	zou	meewerken,	omdat	dit	een	

benadelingshandeling	zou	zijn	in	het	kader	van	de	

ziektewet.	Tot	slot	stelt	hij	dat	hij	wel	aan	enkele	

gesprekken	heeft	meegewerkt

ECLI:NL:RBNHO:2018:608

25

N.v.t. N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	er	geen	sprake	is	van	(ernstig)	

verwijtbaar	handelen	nu	hij	nooit	heeft	geweigerd	de	

werkinstructies	op	te	volgen,	geen	onrust	stookt	en	niet	

onnodig	slecht	spreekt	over	zijn	werkgever.	Daarnaast	

zien	de	eerder	gegeven	waarschuwingen	toe	op	andere	

gedragingen.	Daarnaast	verricht	hij	goed	werk	en	is	hij	

niet	over	de	grenzen	van	het	toelaatbare	gegaan.

D

26

N.v.t. N.v.t.	 Aanvankelijk	werd	een	procedure	bij	

het	UWV	gevolgd,	omdat	naar	mening	

van	de	werkgever	geen	passende	

vacatures	meer	binnen	het	bedrijf	

waren	voor	de	werknemer	wegens	

bedrijfseconomische	redenen,	terwijl	

de	werknemer	stelde	dat	die	er	wel	

was.	Het	UWV	gaf	de	werknemer	gelijk.

De	werknemer	stelt	dat	hij	niet	ernstig	verwijtbaar	

heeft	gehandeld,	omdat	hij	altijd	heeft	aangegeven	dat	

de	functie	in	technisch	opzicht	passend	is,maar	de	

gestelde	voorwaarden	niet	redelijk	en	onacceptabel	zijn	

(lager	salaris	en	verhuizen	naar	het	buitenland).	De	

werkgever	neemt	een	onbuigzame	houding	in	en	wilt	

niet	onderhandelen

ECLI:NL:RBMNE:2018:368 27

De	gedragingen	zijn	niet	

expliciet	verboden	in	de	

voorschriften	van	het	

personeelshandboek.	Daarnaast	

is	het	protocol	niet	ter	inzage	

gelegd	aan	de	rechter,	

waardoor	dit	niet	beoordeeld	

kan	worden.	Impliciet	kan	

worden	gezegd	dat	er	geen	

duidelijk	beleid	gold	ten	aanzien	

van	de	gedraging.

N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	het	onduidelijk	is	wat	de	

werkgever	hem	verwijt

ECLI:NL:HR:2018:220 28

N.v.t. N.v.t.	 N.v.t. De	argumenten	van	de	werknemer	worden	niet	

benoemd	in	de	uitspraak.

ECLI:NL:RBROT:2018:1275 29

De	werkgever	hanteerde	geen	

duilelijk	beleid	met	betrekking	

tot	het	privégebruik	van	de	

bedrijfsauto	en	de	

gereedschappen.

N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	hem	alleen	het	verwijt	gemaakt	

kan	worden	dat	hij	heeft	gelogen	over	de	factuur.	Dat	

hij	in	dit	in	strijd	met	de	waarheid	heeft	verklaard,	

kwam	voort	uit	de	situatie	dat	het	bedrijf	de	kosten	niet	

wilden	betalen	zonder	factuur	en	de	scooterzaak	de	

scooter	niet	wilde	repareren	zonder	dat	er	vooraf	was	

betaald.	Daarnaast	heeft	hij	niets	gedaan	wat	niet	

gebruikelijk	was	binnen	het	bedrijf	en	heeft	hij	de	

instructies	opgevolgd.

ECLI:NL:RBDHA:2018:2670

30

N.v.t. N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	er	geen	sprake	is	van	ernstig	

verwijtbaar	handelen,	omdat	er	geen	sprake	is	van	

aanrandig.

ECLI:NL:GHSHE:2018:1131

31

Er	is	een	verbodsbepaling	

opgenomen	in	de	

arbeidsovereenkomst	die	

betrekking	heeft	op	de	

verweten	gedraging.

N.v.t.	 N.v.t. De	werknemer	stelt	dat	er	geen	sprake	is	van	

overtreding	van	de	bepaling	uit	de	

arbeidsovereenkomst	nu	de	door	de	werknemer	in	zijn	

vrije	tijd	ontwikkelde	app	geen	betrekking	heeft	op	

werkzaamheden	die	vergelijkbaar	zijn	met	die	van	het	

bedrijf.	De	werknemer	richt	zich	met	de	app	namelijk	

op	onlineactiviteiten	terwijl	het	bedrijf	juist	toeziet	op	

de	echte	beleving	van	het	product	en	zich	distantieert	

van	onlineactiviteiten.	Daarnaast	is	er	nog	geen	sprake	

van	een	werkende	applicatie,	waardoor	het	niet	kan	

vallen	onder	het	nevenbeding
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werkgever

oordeel

oordeel rechter

ECLI:NL:RBROT:2018:2008

22

De werkgever is van oordeel dat de werkneemster verwijtbaar en ernstig verwijtbaar handelt,
omdat zij langere tijd haar re-integratieverplichtingen niet nakomt door het weigeren van passend
werk te verrichten, terwijl zij hiertoe wel geschikt werd geacht door de bedrijfsarts . Hoewel fe
werkneemster uitdrukkelijk is gewezen op haar verplichtingen en een loonsanctie is toegepast,
heeft dit geen verandering gebracht in dit gedrag.

De rechter oordeelt dat voldoende is gebleken dat de werknemer in staat is aangepaste werkzaamheden
te verrichten. Zij is verplicht mee te werken aan haar re-integratie en dit heeft zij niet gedaan door het
weigeren van passende arbeid. Dit handelen of nalaten is verwijtbaar,maar niet ernstig verwijtbaar
omdat de werkgever de 'ernst' niet voldoende heeft onderbouwd met bijkomende omstandigheden.

ECLI:NL:GHDHA:2018:55

23

De werkgever stelt dat de Whatsapp-berichten volstrekt onacceptabel zijn en dat er is sprake van
ernstig verwijtbaar handelen omdat een cliente zich bedreigd en geintimideerd zou hebben gevoeld,
waardoor de directe omgeving voor haar onveilig werd.

De rechter oordeelt dat het verzenden van de filmpjes ongegpast is en verwijtbaar daar de werknemer
de ongepastheid had moeten realiseren. De inhoud van de berichten en de filmpjes zijn niet van dien
aard, mede gezien op zijn probleemloze dienstverband, dat de beeindiging van het dienstverband
gerechtvaardigd is zonder een kans tot verbetering te hebben geboden (en daarmee een lichte vorm van
verwijtbaarheid). Daarnaast heeft de werkgever niet onderbouwd waarom er sprake is van ernstig
verwijtbaar handelen, waardoor dit niet aangenomen kan worden.

ECLI:NL:GHDHA:2018:219

24

De werkgever stelt dat het zonder deugdelijke grond niet meewerken aan het plan van aanpak, het
niet meewerken aan de mediation en re-integratie de werknemer ernstig verwijtbaar handelt en
zijn re-integratieverplichtingen niet nageleefd, ondanks dat de werknemer verschillende keren is
aangesproken en er een loonstop is toegpast.

Hoewel het herhaaldeijk weigeren van een mediation gesprek zonder deugdelijke grond gekwalificeerd
kan worden als verwijtbaar, ontbreekt de ernstige verijwtbaarheid nu het bedrijf ook steken heeft laten
vallen in het re-integratietraject.

ECLI:NL:RBNHO:2018:608

25

De werkgever stelt dat de werknemer structureel werkinstructies niet opvolgt, de functie van zijn
leidinggevende niet respecteert, onrust stookt bij klanten en collega's en onnodig negatief praat
over zijn werkgever. Hiermee handelt hij (ernstig) verwijtbaar.

De rechter oordeelt dat het verwijtbaar handelen of nalaten onvoldoende is gebleken. Weliswaar
hebben er meerdere incidenten met betrekking tot gedragingen van de werknemer plaatsgevonden en
zijn hem officiéle waarschuwingen gegeven, maar deze vormde eerder geen reden om het
dienstverband te beeindigen. Derhalve is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten al helemaal niet
gebleken.

26

De werkgever stelt dat de werknemer ernstig verwijtbaar handelt door het weigeren van een
passende functie.

De rechter oordeelt dat het handelen van de werknemer is niet verwijtbaar. De werknemer heeft
weliswaar aangegeven dat de functie passend is, maar dat laat onverlet dat hij stevig mocht aarzelen
over de vraag of hij de functie wel moest aanvaarden gezien het lagere salaris en het feit dat de functie
uitgevoerd moet worden in Engeland.

ECLI:NL:RBMNE:2018:368

27

De werkgever stelt dat de werknemer ernstig verwijtbaar handelt door in strijd te handelen met
voorschriften uit het personeelshandboek en het protocol inzake internetgebruik door het gebruik
van computersystemen voor privé doeleinden. Hij heeft hiermee het bedrijf blootgesteld aan
gevaren van buitenaf, diefstal gepleegd door het ontvreemden van electriciteit en het vertrouwen
onherstelbaar beschadigd.

De rechter oordeelt dat de werknemer verwijtbaar heeft gehandeld nu de werknemer had moeten
aanvoelen dat hij een grens heeft overschreden met name nu dit heimelijk is begaan. Van een
systeembeheerder moet je kunnen verwachten dat hij integer en betouwbaar is en het plaatsen van een
bitcoin machine binnen een bedrijfsomgeving valt hier niet onder. Maar de gedragingen zijn
onvoldoende om uit te gaan van ernstige verwijtbaarheid. hierbij weegt mee dat hij nooit eerder
dergelijk gedrag heeft vertoond en dat niet is gebleken dat zijn werkzaamheden hieronder hebben
geleden.

ECLI:NL:HR:2018:220

28

De wergever stelt dat de werknemer ernstig verwijtbaar handelt door in strijd te handelen met een
norm uit de arbeidsovereenkomst.

De rechter oordeelt dat het versturen van bedrijfsdocumenten naar zijn privé e-mailadres en vervolgens
daarover vervolgens te weigeren vragen over te beantwoorden, zijn in beginsel verwijtbaar nu dit in
strijd is met een norm uit de arbeidsovereenkomst. Nu dit handelen lijkt ingegeven door stress,
achterdocht en angst voor ontslag.

ECLI:NL:RBROT:2018:1275

29

De werkgever stelt dat de werknemer ernstig verwijtbaar heeft gehandeld door het bedrijf op
leugenachtige wijze te laten opdraaien voor een aangemaakte factuur die nooit door de werknemer
is betaald, andere leugenachtige verklaringen af te leggen, in privétijd gebruik te maken van de
bedrijfsauto terwijl dit niet is toegestaan en te handelen in strijd met gegeven instructies

De rechter oordeelt dat de handelingen in samenhang of afzonderlijk slechts kunnen worden gezien als
kwalijk, onhandig of als niet correct worden bestempeld.De werknemer handelt niet zodanig verwijtbaar
dat het gekwalificeerd kan worden als ernstig verwijtbaar, omdat het handelen van de werknemer niet
goed te praten valt, maar de werkgever ook zorgvuldiger had mogen handelen ten aanzien van de
schadeafwikkeling. Daarnaast hanteerde de werkgever een onduidelijk beleid met betrekking tot het
privégebruik van de auto en gereedschappen. De overige leugens konden niet door het bedrijf bewezen
worden.

ECLI:NL:RBDHA:2018:2670

30

De werkgever stelt dat de de werknemer ernstig verwijtbaar handelt door een stagiaire te
bejegenen, wat als aanranding valt te kwalificeren, en haar vervolgens aan haar lot over te laten.

De rechter oordeelt dat er geen sprake is van verwijtbaar handelen, laat staan van ernstig verwijtbaar
handelen. De werkgever voert enkel aan dat de werknemer zich ernstig verwijtbaar heeft gedragen door
een stagiaire aan te randen. Hiervoor heeft hij in december 2017 een officele waarschuwing gekregen.
Het feit werd hiermee afgedaan en vormde destijds geen reden voor ontslag. Omdat er geen andere
omstandigheden worden aangevoerd door de werkgever, die zouden kunnen rechtvaardigen dat de
werkgever nu, maanden later, op de sanctie terugkomt, ontbreekt elke vorm van verwijtbaarheid.

ECLI:NL:GHSHE:2018:1131

31

De werkgever stelt dat de werknemer handelt in strijd met een bepaling uit de
arbeidsovereenkomst, die de werknemer verbiedt nevenactiviteiten te verrichten die toezien op
vergelijkbare werkzaamheden als die van het bedrijf. De werknemer heeft een app ontwikkeld die
toeziet op vergelijkbare werkzaamheden die het bedrijf aanbiedst.

De rechter oordeelt dat de ontwikkeling van de app valt onder nevenwerkzaamheden nu het toeziet op
dezelfde werkzaamheden (namelijk fotomarking) en is daarmee verwijtbaar. Het is niet ernsig
verwijtbaar, omdat de app slechts toeziet op een gering deel van de marketingstrategie, de app niet
dusdanig bedreigend is voor de vennootschap dat dit tot onmiddelijke actie noodzaakte en zijn er
onvoldoende aanknopingspunten gesteld om aan te nemen dat er sprake is van ernstig verwijtbaar
handelen. Niet gesteld of gebleken is dat de werknemer klanten heeft benaderd om gebruik te maken
van de app, de vennootschap nadeel heeft geleden en de werknemer onvoldoende bewust was van het
overtreden van het beding
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De	werkgever	is	van	oordeel	dat	de	werkneemster	verwijtbaar	en	ernstig	verwijtbaar	handelt,	

omdat	zij	langere	tijd		haar	re-integratieverplichtingen	niet	nakomt	door	het	weigeren	van	passend	

werk	te	verrichten,	terwijl	zij	hiertoe	wel	geschikt	werd	geacht	door	de	bedrijfsarts	.	Hoewel	fe	

werkneemster	uitdrukkelijk	is	gewezen	op	haar	verplichtingen	en	een	loonsanctie	is	toegepast,	

heeft	dit	geen	verandering	gebracht	in	dit	gedrag.	

De	rechter	oordeelt	dat	voldoende	is	gebleken	dat	de	werknemer	in	staat	is	aangepaste	werkzaamheden	

te	verrichten.	Zij	is	verplicht	mee	te	werken	aan	haar	re-integratie	en	dit	heeft	zij	niet	gedaan	door	het	

weigeren	van	passende	arbeid.	Dit	handelen	of	nalaten	is	verwijtbaar,maar	niet	ernstig	verwijtbaar	

omdat	de	werkgever	de	'ernst'	niet	voldoende	heeft	onderbouwd	met	bijkomende	omstandigheden.

ECLI:NL:GHDHA:2018:55 23

De	werkgever	stelt	dat	de	Whatsapp-berichten	volstrekt	onacceptabel	zijn	en	dat	er	is	sprake	van	

ernstig	verwijtbaar	handelen	omdat	een	cliente	zich	bedreigd	en	geïntimideerd	zou	hebben	gevoeld,	

waardoor	de	directe	omgeving	voor	haar	onveilig	werd.

De	rechter	oordeelt	dat	het	verzenden	van	de	filmpjes	ongegpast	is	en	verwijtbaar	daar	de	werknemer	

de	ongepastheid	had	moeten	realiseren.	De	inhoud	van	de	berichten	en	de	filmpjes	zijn	niet	van	dien	

aard,	mede	gezien	op	zijn	probleemloze	dienstverband,	dat	de	beeindiging	van	het	dienstverband	

gerechtvaardigd	is	zonder	een	kans	tot	verbetering	te	hebben	geboden	(en	daarmee	een	lichte	vorm	van	

verwijtbaarheid).	Daarnaast	heeft	de	werkgever	niet	onderbouwd	waarom	er	sprake	is	van	ernstig	

verwijtbaar	handelen,	waardoor	dit	niet	aangenomen	kan	worden.	

ECLI:NL:GHDHA:2018:219 24

De	werkgever	stelt	dat	het	zonder	deugdelijke	grond	niet	meewerken	aan	het	plan	van	aanpak,	het	

niet	meewerken	aan	de	mediation	en	re-integratie	de	werknemer	ernstig		verwijtbaar	handelt	en	

zijn	re-integratieverplichtingen	niet	nageleefd,	ondanks	dat	de	werknemer	verschillende	keren	is	

aangesproken	en	er	een	loonstop	is	toegpast.

Hoewel	het	herhaaldeijk	weigeren	van	een	mediation	gesprek	zonder	deugdelijke	grond	gekwalificeerd	

kan	worden	als	verwijtbaar,	ontbreekt	de	ernstige	verijwtbaarheid	nu	het	bedrijf	ook	steken	heeft	laten	

vallen	in	het	re-integratietraject.

ECLI:NL:RBNHO:2018:608

25

De	werkgever	stelt	dat	de	werknemer	structureel	werkinstructies	niet	opvolgt,	de	functie	van	zijn	

leidinggevende	niet	respecteert,	onrust	stookt	bij	klanten	en	collega's	en	onnodig	negatief	praat	

over	zijn	werkgever.	Hiermee	handelt	hij	(ernstig)	verwijtbaar.

De	rechter	oordeelt	dat	het	verwijtbaar	handelen	of	nalaten	onvoldoende	is	gebleken.	Weliswaar	

hebben	er	meerdere	incidenten	met	betrekking	tot	gedragingen	van	de	werknemer	plaatsgevonden	en	

zijn	hem	officiële	waarschuwingen	gegeven,	maar	deze	vormde	eerder	geen	reden	om	het	

dienstverband	te	beeindigen.	Derhalve	is	van	ernstig	verwijtbaar	handelen	of	nalaten	al	helemaal	niet	

gebleken.

D 26

De	werkgever	stelt	dat	de	werknemer	ernstig	verwijtbaar	handelt	door	het	weigeren	van	een	

passende	functie.

De	rechter	oordeelt	dat	het	handelen	van	de	werknemer	is	niet	verwijtbaar.	De	werknemer	heeft	

weliswaar	aangegeven	dat	de	functie	passend	is,	maar	dat	laat	onverlet	dat	hij	stevig	mocht	aarzelen	

over	de	vraag	of	hij	de	functie	wel	moest	aanvaarden	gezien	het	lagere	salaris	en	het	feit	dat	de	functie	

uitgevoerd	moet	worden	in	Engeland.

ECLI:NL:RBMNE:2018:368

27

De	werkgever	stelt	dat	de	werknemer	ernstig	verwijtbaar	handelt	door	in	strijd	te	handelen	met	

voorschriften	uit	het	personeelshandboek	en	het	protocol	inzake	internetgebruik	door	het	gebruik	

van	computersystemen	voor	privé	doeleinden.	Hij	heeft	hiermee	het	bedrijf	blootgesteld	aan	

gevaren	van	buitenaf,	diefstal	gepleegd	door	het	ontvreemden	van	electriciteit	en	het	vertrouwen	

onherstelbaar	beschadigd.

De	rechter	oordeelt	dat	de	werknemer	verwijtbaar	heeft	gehandeld	nu	de	werknemer	had	moeten	

aanvoelen	dat	hij	een	grens	heeft	overschreden	met	name	nu	dit	heimelijk	is	begaan.	Van	een	

systeembeheerder	moet	je	kunnen	verwachten	dat	hij	integer	en	betouwbaar	is	en	het	plaatsen	van	een	

bitcoin	machine	binnen	een	bedrijfsomgeving	valt	hier	niet	onder.		Maar	de	gedragingen	zijn	

onvoldoende	om	uit	te	gaan	van	ernstige	verwijtbaarheid.	hierbij	weegt	mee	dat	hij	nooit	eerder	

dergelijk	gedrag	heeft	vertoond	en	dat	niet	is	gebleken	dat	zijn	werkzaamheden	hieronder	hebben	

geleden.

ECLI:NL:HR:2018:220

28

De	wergever	stelt	dat	de	werknemer	ernstig	verwijtbaar	handelt	door	in	strijd	te	handelen	met	een	

norm	uit	de	arbeidsovereenkomst.

De	rechter	oordeelt	dat	het	versturen	van	bedrijfsdocumenten	naar	zijn	privé	e-mailadres	en	vervolgens	

daarover	vervolgens	te	weigeren	vragen	over	te	beantwoorden,	zijn	in	beginsel	verwijtbaar	nu	dit	in	

strijd	is	met	een	norm	uit	de	arbeidsovereenkomst.	Nu	dit	handelen	lijkt	ingegeven	door	stress,	

achterdocht	en	angst	voor	ontslag.

ECLI:NL:RBROT:2018:1275

29

De	werkgever	stelt	dat	de	werknemer	ernstig	verwijtbaar	heeft	gehandeld	door	het	bedrijf	op	

leugenachtige	wijze	te	laten	opdraaien	voor	een	aangemaakte	factuur	die	nooit	door	de	werknemer	

is	betaald,	andere	leugenachtige	verklaringen	af	te	leggen,	in	privétijd	gebruik	te	maken	van	de	

bedrijfsauto	terwijl	dit	niet	is	toegestaan	en	te	handelen	in	strijd	met	gegeven	instructies

De	rechter	oordeelt	dat	de	handelingen	in	samenhang	of	afzonderlijk	slechts	kunnen	worden	gezien	als	

kwalijk,	onhandig	of	als	niet	correct	worden	bestempeld.De	werknemer	handelt	niet	zodanig	verwijtbaar	

dat	het	gekwalificeerd	kan	worden	als	ernstig	verwijtbaar,	omdat	het	handelen	van	de	werknemer	niet	

goed	te	praten	valt,	maar	de	werkgever	ook	zorgvuldiger	had	mogen	handelen	ten	aanzien	van	de	

schadeafwikkeling.	Daarnaast	hanteerde	de	werkgever	een	onduidelijk	beleid	met	betrekking	tot	het	

privégebruik	van	de	auto	en	gereedschappen.	De	overige	leugens	konden	niet	door	het	bedrijf	bewezen	

worden.

ECLI:NL:RBDHA:2018:2670

30

De	werkgever	stelt	dat	de	de	werknemer	ernstig	verwijtbaar	handelt	door	een	stagiaire	te	

bejegenen,	wat	als	aanranding	valt	te	kwalificeren,	en	haar	vervolgens	aan	haar	lot	over	te	laten.	

De	rechter	oordeelt	dat	er	geen	sprake	is	van	verwijtbaar	handelen,	laat	staan	van	ernstig	verwijtbaar	

handelen.	De	werkgever	voert	enkel	aan	dat	de	werknemer	zich	ernstig	verwijtbaar	heeft	gedragen	door	

een	stagiaire	aan	te	randen.	Hiervoor	heeft	hij	in	december	2017	een	officele	waarschuwing	gekregen.	

Het	feit	werd	hiermee	afgedaan	en	vormde	destijds	geen	reden	voor	ontslag.	Omdat	er	geen	andere	

omstandigheden	worden	aangevoerd	door	de	werkgever,	die	zouden	kunnen	rechtvaardigen	dat	de	

werkgever	nu,	maanden	later,	op	de	sanctie	terugkomt,	ontbreekt	elke	vorm	van	verwijtbaarheid.

ECLI:NL:GHSHE:2018:1131

31

De	werkgever	stelt	dat	de	werknemer	handelt	in	strijd	met	een	bepaling	uit	de	

arbeidsovereenkomst,	die	de	werknemer	verbiedt	nevenactiviteiten	te	verrichten	die	toezien	op	

vergelijkbare	werkzaamheden	als	die	van	het	bedrijf.	De	werknemer	heeft	een	app	ontwikkeld	die	

toeziet	op	vergelijkbare	werkzaamheden	die	het	bedrijf	aanbiedt.

De	rechter	oordeelt	dat	de	ontwikkeling	van	de	app	valt	onder	nevenwerkzaamheden	nu	het	toeziet	op	

dezelfde	werkzaamheden	(namelijk	fotomarking)	en	is	daarmee	verwijtbaar.	Het	is	niet	ernsig	

verwijtbaar,	omdat	de	app	slechts	toeziet	op	een	gering	deel	van	de	marketingstrategie,	de	app	niet	

dusdanig	bedreigend	is	voor	de	vennootschap	dat	dit	tot	onmiddelijke	actie	noodzaakte	en	zijn	er	

onvoldoende	aanknopingspunten	gesteld	om	aan	te	nemen	dat	er	sprake	is	van	ernstig	verwijtbaar	

handelen.	Niet	gesteld		of	gebleken	is	dat	de	werknemer	klanten	heeft	benaderd	om	gebruik	te	maken	

van	de	app,	de	vennootschap	nadeel	heeft	geleden	en	de	werknemer	onvoldoende	bewust	was	van	het	

overtreden	van	het	beding
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Zaaknummer: 5098025 \ EJ VERZ 16-349
Beschikking van 30 juni 2016

in de zaak van:

wonende te Nuenen,
verzoeker,
gemachtigde: mr. N.A.M. de Bie,

tegen:

de besloten vennootschap met beperkte aansprakelijkheid United Parcel Service
Nederland B.V.,

gevestigd te Hoofddorp,

verweerder,

gemachtigde: mr. J.P.H. Zwemmer.

Partijen worden hierna genoemd R <» “UPS”.
Het procesverloop

Het procesverloop blijkt uit het volgende.
a) Het verzoekschrift met producties;
b) Het verweerschrift met producties;
¢) De mondelinge behandeling die heeft plaatsgevonden op 22 juni 2016. Ter zitting
heeft UPS een pleitnota overgelegd aan de hand waarvan zij de zaak heeft
toegelicht.

Tot slot is een datum voor beschikking bepaald.
De feiten
Tussen partijen staat het volgende vast, voor zover voor de beoordeling van belang.

1) UPS is een wereldwijd opererende koeriersdienst en leverancier van
gespecialiseerde logisticke en transportservices.

2) R scboren 16 november 1960, is op 1 november 2003 op basis van een
arbeidsovereenkomst in dienst getreden bij UPS. De laatste functie die hij vervulde,
is die van Driver, met een bruto maandloon van € 2.420,01 exclusief vakantiegeld
en andere emolumenten.

3) Op 12 april 2016 is-op staande voet ontslagen. In de ontslagbrief is onder
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meer opgenomen dat het volstrekt onacceptabel is om goederen van klanten toe te
eigenen, waarbij de waarde van de goederen niet belangrijk is. Volgens UPS levert
de handelwijze van ]l cen dringende reden voor ontslag op. Met zijn
handelwijze heeft [ [l ziin verplichtingen grovelijk veronachtzaamd en het
vertrouwen van UPS ernstig beschadigd, zo schrijft UPS in voormelde ontslagbrief.

Het verzoek

I v <:zockt, uitvoerbaar bij voorraad, UPS te veroordelen, binnen twee dagen na
betekening van de beschikking:

a) Tot betaling conform het bepaalde in artikel 7:680 BW van een bedrag gelijk aan
het in geld vastgestelde loon over de termijn dat de arbeidsovereenkomst bij
regelmatige opzegging had behoren voort te duren/van rechtswege zou zijn
gegindigd, zijnde € 9.409,00 bruto.

b) Tot betaling van de transitievergoeding conform artikel 7:673 e.v. BW (€ 21.327,06
bruto); Subsidiair: verklaren voor recht dat UPS verplicht is de wettelijke
transitievergoeding aan [ [l te betalen.

¢)  Om aan [l schriftelijke en deugdelijke netto/bruto-specificaties te
verstrekken, waarin de bedragen en betalingen sub a en b zijn verwerkt, op straffe
van een dwangsom ter hoogte van € 100,- per dag, althans een door U.E.A. in goede
justitie te bepalen dwangsom per dag, met een maximum van € 100.- voor elke dag
na 2 dagen na de datum van betekening van de beschikking dat UPS niet voldoet
aan de beschikking;

d) Betaling van de wettelijke rente over de onder a en b gevorderde bedragen vanaf 12
april 2016 dan wel het moment dat die bedragen opeisbaar zijn geworden, tot de dag
der algehele voldoening;

¢) Tevens UPS te veroordelen in de kosten van het geding waaronder begrepen het
salaris van de gemachtigde van!

legt onder meer het volgende aan zijn verzoek ten grondslag.
Er is sprake van een onregelmatige opzegging. UPS heeft opgezegd in strijd met het
bepaalde in artikel 7:670 BW. Er is geen sprake van een dringende reden. Het is onjuist dat
hde pennen uit een beschadigd pakket heeft weggenomen. Er was geen beschadigd
pakket. Hij heeft op 11 april 2016 drie pennen opgeraapt, die bij het lossen op de grond
vielen en deze in zijn borstzakje gestopt.
Hij bestrijdt dat met het oprapen van de pennen sprake is van grovelijke veronachtzaming
van zijn verplichtingen en het beschadigen van vertrouwen van UPS. Het ontslag op staande
voet is niet terecht gegeven. Een waarschuwing was eerder op zijn plaats geweest.
Subsidiair steltﬁdat onvoldoende rekening is gehouden met zijn (persoonlijke)
belangen, zodat het ontslag op staande voet ook om die reden onterecht is gegeven. Hij was
al ruim 12 jaar in dienst bij UPS en heeft altijd goed gepresteerd. Hij is momenteel 55 jaar
en hij verliest een baan met goede arbeidsvoorwaarden en een anciénniteit van ruim 12 jaar.
Nu sprake is van een onregelmatige opzegging dient UPS een bedrag te betalen dat gelijk is
aan het loon over de periode dat de arbeidsovereenkomst bij regelmatige opzegging had
dienen voort te duren. Tevens verzoekt hij een transitievergoeding toe te kennen.

Het verweer

UPS voert het volgende verweer.
Zij heeft op 12 april 2016 de arbeidsovereenkomst rechtsgeldig en onverwijld opgezegd op
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“Vanmorgen (2016-04-11) tijdens het lossen van de container zag de UPS-chauffeur een
beschadigd pakket waarin onder meer 3 reclame pennen zaten. De UPS-chauffeur haalde
deze pennen uit het pakket en gaf er 1 aan mij en hield er 1 zelf. Il voelde me niet lekker met
deze actie van de UPS-chauffeur en heb dit gemeld bij IR ccn andere medewerker
van UPS, en bij mijn direﬁteuri Ook heb ik de pen bij|

ingeleverd. iheeﬁ de betreffende pen meegenomen om deze aan

UPS te overhandigen.”

4.-heeﬁ ter zitting een toelichting gegeven op de feitelijke gang van zaken, die

gedeeltelijk afwijkt van wat UPS aanvoert.

Hij stond die dag op 11 april 2016 met de heer [JJl§ die in dienst is van subcontractor

SBR, in de container aan de rollerbaan om de pakketten uit de container te lossen. Daarbij

werden door hem en de heefJllpakketten vanuit de container op de rollerbaan gelegd,

zodat die verder verdeeld konden worden. Tijdens die handeling vielen pennen op de grond.

Hij weet niet waar die pennen vandaan kwamen; er bevond zich namelijk geen beschadigd

pakket in de container, dus mogelijk hebben ze los tussen de pakketten gelegen.

De pennen lagen op de grond en hij heeft die toen opgeraapt. Hij heeft één pen in de

borstzak van zijn UPS-blouse gestoken en één pen heeft hij aan de heer gegeven.

Daarna heeft hij zijn werk afgemaakt.

Hij heeft de pennen onbewust opgeraapt en in zijn borstzak gestoken en weggegeven, dat

was voor iedereen zichtbaar en het is niet stiekem gebeurd. Hij heeft nimmer de bedoeling

gehad de pennen onrechtmatig toe te eigenen. Hij heeft ze dan ook meteen aan de heer
gegeven toen hij daar op gesprek was. De verklaring van de heer [l is onjuist,

omdat er geen beschadigd pakket was en hij ook niets uit een pakket heeft genomen.

Tot zover de toelichting door -

5. De kantonrechter stelt vast dat vit zowel de verklaring vanmde verklaring van

in onderling verband en samenhang bezien, blijkt dat| p 11 april 2016
met die in dienst is van subcontractor SBR, in de container aan de rollerbaan stond

om pakketten te lossen; tijdens het lossen van pakketten uit de container heeft -in
de container tenminste twee pennen gepakt, waarvan hij er één aan [l heeft gegeven en
tenminste één in zijn borstzak heeft gestopt.

Volgens Il heeft I de pennen uit een beschadigd pakket gepakt, terwijl B
aangeeft dat de pennen tijdens het lossen op de grond vielen. Wat daarvan ook moge zijn,
I b <stijdt niet dat de pennen, zoals UPS stelt, cigendom zijn van een klant.

Dit betekent dat op grond van het voorgaande vast staat dat -zich goederen van een
Klant heeft toegegigend. Dit brengt mee dat [Ill nict alleen zijn verplichtingen
grovelijk heeft veronachtzaamd, doch ook het vertrouwen van UPS ernstig heeft
beschadigd, mede gelet op de aard van zijn functie en de zorgvuldigheid die hij in deze
functie in acht dient te nemen.

Op grond van het voorgaande komt de kantonrechter tot de conclusie dat de aan het ontslag
ten grondslag gelegde dringende reden vast staat.

6. Hoewel ﬂan-(ten tijde van het ontslag 55 jaar oud) kan worden toegegeven dat
het ontslag op staande voet voor hem ernstige gevolgen heeft, weegt dit naar het oordeel van
de kantonrechter, gelet op de aard en de ernst van de dringende reden, niet op tegen het
belang van UPS om het dienstverband met hem met onmiddellijke ingang te begindigen.

Nu [IZijn positie als driver door zijn handelwijze en het in hem gestelde vertrouwen
van de UPS ernstig heeft beschadigd, valt naar het oordeel van de kantonrechter niet in te
zien dat deze sanctie, zoals |l betoogt, in de gegeven omstandigheden
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disproportioneel zou zijn.
De duur van het dienstverband (12 jaar) en de omstandigheid dat hij altijd goed heeft
gepresteerd op het werk maken dit niet anders.

7. Uit het voorgaande volgt dat de kantonrechter tot de conclusie komt dat het aan [ N llll
per 12 april 2016 gegeven ontslag op staande voet terecht is gegeven.

Voor het overige heeft -geen feiten en omstandigheden gesteld die tot een ander
oordeel leiden.

Dientengevolge is geen sprake van onregelmatig ontslag en komt [l scen vergoeding
toe gelijk aan het loon dat hij zou krijgen voor de duur van het dienstverband indien sprake
zou zijn van regelmatig ontslag.

Het verzoek van! op dit punt wordt dan ook afgewezen. Dat geldt ook voor de
daaraan gekoppelde nevenverzoeken.

Transitievergoeding

8. I <<t cen beroep gedaan op artikel 7:673 lid 8 BW, omdat ook bij ernstig
verwijtbaar handelen een transitievergoeding kan worden toegekend. Hij heeft gesteld dat
sprake is van een langdurig dienstverband en dat hij tot 11 april 2016 altijd naar
tevredenheid van UPS heeft gefunctioneerd.

9. In het geval dat sprake is van een ontslag op staande voet wegens een dringende reden, is
in beginsel geen transitievergoeding verschuldigd.

De kantonrechter overweegt dat op grond van lid 8 van artikel 7:673 BW de
transitievergoeding geheel of gedeeltelijk kan worden toegekend indien het niet toekennen
ervan naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is.

De wetgever heeft voorts in de memorie van toelichting aangegeven dat hierbij kan worden
gedacht “aan een relatief kleine misstap na een heel lang dienstverband.” (zie
Kamerstukken 1T 2013/14, 33818, 3, p. 113).

10. De bewoordingen “relatief kleine misstap” dienen in het onderhavige geval te worden
bezien in het licht van het lange dienstverband van |l waarin hij, onweersproken
door UPS, al die tijd naar tevredenheid van UPS heeft gefunctioneerd.

11. Hoewel-door het wegnemen van pennen die toebehoren aan een klant van
UPS, en daarbij een medewerker van SBR te betrekken, een dringende reden heeft gegeven
voor UPS om hem op staande voet te ontslaan, moet het verwijt in het licht van het
langdurig dienstverband waarin [ ll2!tiid goed heeft gefunctioneerd, worden geduid
als een relatief kleine misstap.

Op grond van voorgaande omstandigheden wordt- als hem naast het ontslag geen
transitievergoeding wordt toegekend voor de relatief kleine misstap onevenredig zwaar
gestraft. In de omstandigheden van het geval ziet de kantonrechter op grond van redelijkheid
en billijkheid reden aan [l alsnog een gedeeltelijke transitievergoeding toe te kennen
van € 10.663,53 bruto. Onder verstrekking van een schriftelijke en deugdelijke netto/bruto-
specificaties, op straffe van een dwangsom ter hoogte van € 100,00 per dag, voor elke dag
na veertien dagen na de datum van betekening van de beschikking dat UPS niet voldoet
hieraan, met een maximum van € 10.000,00. De gevorderde wettelijke rente over voormelde
transitievergoeding wordt conform het verzoek toegewezen.

12. Voor zover UPS heeft verzocht deze veroordeling niet nitvoerbaar bij voorraad te

|
i
i
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verklaren, wordt dit verzoek afgewezen wegens het ontbreken van een grondslag daarvoor.

Gefixeerde schadevergoeding

13. UPS verzoekt de kantonrechter haar ten laste van - omdat hij een dringende
reden voor ontslag op staande voet heeft gegeven, een gefixeerde schadevergoeding toe te
kennen van € 9.409,00, zijnde een bedrag gelijk aan het loon dat [ lllzov tockomen
voor de tijd dat de arbeidsovereenkomst bij regelmatige opzegging zou hebben
voortgeduurd.

14. De kantonrechter overweegt, onder verwijzing naar hetgeen hiervoor is overwogen, dat
sprake is van schuld of opzet aan de zijde van [ llbij bet veroorzaken van de
dringende reden die UPS aanleiding heeft gegeven hem op staande voet te ontslaan.
Daarmee staat de schadeplichtigheid van [N Elvast.

Voorts is door| de hoogte van de schadevergoeding niet weersproken.

Het verzoek van UPS tot betaling van gefixeerde schadevergoeding van € 9.409,00 wordt
dan ook toegewezen, te vermeerderen met de wettelijke rente vanaf 12 april 2016 tot de dag
van betaling.

Proceskosten

15. Nu partijen over en weer in het ongelijk zijn gesteld worden de proceskosten
gecompenseerd als hierna te melden.

De beslissing

De kantonrechter:

veroordeelt UPS tot betaling aan -van een bedrag van € 10.663,53 bruto, te
vermeerderen met de wettelijke rente over dat bedrag vanaf 12 april 2016 tot aan de dag van
de betaling;

veroordeelt UPS tot het verstrekken van een schriftelijke en deugdelijke netto/bruto-
specificatie ten aanzien van voorgaande veroordeling, op straffe van een dwangsom ter
hoogte van € 100,00 per dag, voor elke dag na veertien dagen na de datum van betekening
van de beschikking dat UPS niet voldoet hieraan, met een maximum van € 10.000,00;
veroordeelt -tot betaling aan UPS van een bedrag van € 9.409,00 bruto, te
vermeerderen met de wettelijke rente over dat bedrag vanaf 12 april 2016 tot aan de dag van
de betaling;

verklaart deze beschikking uitvoerbaar bij voorraad;

bepaalt dat iedere partij de eigen proceskosten draagt;

wijst af het meer of anders verzochte.

Deze beschikking is gegeven door mr. E.A.M. van Oorschot, kantonrechter en in het
openbaar uitgesproken in aanwezigheid van de griffier op 30 juni 2016.
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