
 

 

E
en

 d
oe

ltr
ef

fe
nd

 c
on

cu
rr

en
tie

be
di

ng
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conclusies en aanbevelingen met 
betrekking tot het huidige 

concurrentiebeding en het definiëren van 
een goed werkbaar concurrentiebeding in 

arbeidscontracten  
 

 

 

C.A.E. van der Poel 

Bergen op Zoom, januari 2009 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

E
en

 d
oe

ltr
ef

fe
nd

 c
on

cu
rr

en
tie

be
di

ng
 

 
 

 

 

Conclusies en aanbevelingen met 
betrekking tot het huidige 

concurrentiebeding en het definiëren 
van een goed werkbaar 
concurrentiebeding in 

arbeidscontracten  
 

 

 

C.A.E. van der Poel 

Bergen op Zoom, januari 2009 
 

 
 
Afstudeer scriptie 
Plaats, datum: Bergen op Zoom, januari 2009 
Afstudeerperiode: september 2008 - januari 2009 
Samengesteld door: Chantal van der Poel 
Studentnummer: 9952904 
Opleiding: HBO Rechten 
Instelling: Juridische Hogeschool Avans-Fontys, Tilburg 
Afstudeerdocente: mevrouw J. Pop 
Afstudeerlocatie: Vreijling LCK Advocaten, Bergen op Zoom 
Afstudeermentor: Ir. Mr. M.F.P.M. Brogtrop 
 



VOORWOORD 
 
Voor u ligt het resultaat van een zeer leerzame en nuttige stageperiode bij Vreijling LCK 
Advocaten. Tijdens mijn stage periode van september 2008 tot en met januari 2009 ben ik bij 
genoemd kantoor werkzaam geweest.  
 
Een woord van dank voor een aantal personen is hier zeker op zijn plaats. Ten eerste 
natuurlijk het hele team van Vreijling LCK Advocaten. Karen Albers, Patricia Raaijmakers, 
Karin Goossens, Lex Lensink en Philip van Kampen. Zij hebben er voor gezorgd dat ik in een 
erg aangename sfeer stage heb gelopen. Vervolgens mijn stagedocente Jenny Pop, waarmee ik 
overleg kon plegen wanneer ik dat wilde en waarmee ik goed kon praten. Degene die ik in het 
bijzonder wil vernoemen is Maarten Brogtrop mijn afstudeermentor op kantoor. Hij gaf mij 
regelmatig dat duwtje in de rug en inspiratie om tot een nieuw inzicht te komen.  
 
Vanzelfsprekend heeft deze stage bijgedragen aan het vergroten van mijn juridische kennis en 
vaardigheden op voornamelijk het terrein van het arbeidsrecht. Zeker zo belangrijk is ook 
geweest dat ik door deze stage inzicht in de advocatuur in brede zin heb verkregen en 
daarnaast zicht op de dagelijkse praktijk en gang van zaken van een advocatenkantoor. Dit 
inzicht is erg positief geweest en heeft me doen besluiten om na het afronden van mijn HBO 
opleiding en mijn universitaire studie mijn loopbaanplanning te vervolgen in de richting van 
het beroep van advocaat.        
 
Rest mij hier niets meer dan de hoop uit te spreken dat het lezen van deze scriptie voor u 
aangenaam en nuttig zal zijn. Het werken eraan was dit voor mij in ieder geval wel. 
 
 
Chantal van der Poel       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



INHOUDSOPGAVE 
 
 
Samenvatting 
 
Lijst van afkortingen 
 
1. Inleiding         9 
 
2.  Het concurrentiebeding      11 
2.1 Inleiding        11 
2.2 Huidige regeling       11 
2.2.1 Geldigheid        12 
 2.2.1.1 Schriftelijkheidsvereiste     12 

2.2.1.2 Meerderjarigeheidsvereiste     12 
2.2.1.3 Rechterlijke vernietiging     12 
2.2.1.4 Vergoeding       14 
2.2.1.5 Schadeplichtige werkgever     14 

2.2.2  Inhoud         15 
2.3  Uitleg concurrentiebeding      15 
2.4  Handhaving concurrentiebeding door werkgever   17 
2.4.1 Vordering tot nakoming      17 
2.4.2 Boetebeding        17 
2.4.3 Mogelijkheden oud werkgever     18 
2.4.4 Controle door werkgever      18 
2.5 Verlies van werking van het concurrentiebeding   19 
2.5.1 Onderhandelen       19 
2.5.2 Verval van rechtswege      19 
2.6 Alternatieven        21 
2.6.1  Relatiebeding        21 
2.6.2 Verbod van nevenactiviteiten      21 
2.6.3 Geheimhoudingsbeding      22 
2.7 Tot slot        23 
 
3. Het wetsvoorstel       24 
3.1 Inleiding        24 
3.2 Wijzigingen ten aanzien   

van de regeling van het concurrentiebeding    24 
3.2.1 Het schriftelijkheidsvereiste      24 
3.2.2 Het meerderjarigheidsvereiste     25 
3.2.3 De verplichte billijke vergoeding     26 
3.2.4 Eisen omschrijving van beding en termijn beperking  27 
 3.2.4.1 Functioneel/zakelijk bereik     27 
 3.2.4.2 Geografisch bereik      27 
 3.2.4.3 Geldingsduur       27 
3.2.5 Vervallen van het beding      28 
 3.2.5.1 Schadeplichtige werkgever     28 



 3.2.5.2 Proeftijd       28 
 3.2.5.3 Faillissement       28 
 3.2.5.4 Rechterlijke vernietiging     29 
 3.2.5.5 Verval van rechtswege     30 
 3.2.5.6 Overgangsrecht      31 
3.2.6  De uitzondering van het relatiebeding    31 
3.2.7 Procederen in het kader van ontbindingsprocedure   31 
 
4. Het relatiebeding, onrechtmatige concurrentie  

en het ontslagrecht       32 
4.1 Het relatiebeding       32 
4.1.1 Is relatiebeding een concurrentiebeding?    32 
4.1.2 Overtreding relatiebeding bij vriendendienst?   33 
4.1.3 Knelpunt relatiebeding      33 
4.1.4 Voordelen relatiebeding      34 
4.2 Onrechtmatige concurrentie      34 
4.3 De mededingingswet       35 
4.4 De versoepeling van het ontslagrecht  

en het concurrentiebeding      35 
 
5.  Arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties   37 
5.1 Inleiding        37 
5.2 Recente en toekomstige economische ontwikkelingen  

arbeidsmarkt, arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties  37 
5.3 Concurrentiebeding bij flexibele arbeidsrelatie?   38 
5.3.1 Arbeidsovereenkomst bepaalde tijd     38 
5.3.2 Uitzendkracht en detacheringskracht     38 
5.4 Verbanden met concurrentiebeding     39 
5.5 Conclusie        40 
 
6. Het Belgische en Duitse concurrentiebeding   41 
6.1 Inleiding        41  
6.2 Belgische regeling       41 
6.3 Duitse regeling       42 
6.4 Conclusie        42 
 
7.  Conclusies en aanbevelingen     44 
7.1 Inleiding        44 
7.2 Conclusies        44 
7.2.1 Het concurrentiebeding      44 
7.2.2 Het wetsvoorstel       44 
7.2.3 Het relatiebeding       44 
7.2.4 Positie werkgever       45 
7.2.5 Concurrentiebeding in krappe arbeidsmarkt    46 
7.2.6 Arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties   46 
7.2.7 Het Belgische en Duitse concurrentiebeding    46 
7.3 Aanbevelingen       47 
7.3.1 Inleiding        47 



7.3.2 Voorwaarden inhoud concurrentiebeding    47 
7.3.3 Uitleg concurrentiebeding      47 
7.3.4 Meer gebruik van relatiebeding     47 
 
Literatuurlijst        48 
 
Bijlagen 
A.  Gewijzigde bepalingen 
B.  Voorbeelden concurrentiebeding 
C.  Voorgeschiedenis en parlementaire behandeling 
 wetsvoorstel 28 167  
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



SAMENVATTING 
 
De scriptie biedt inzichten met betrekking tot het huidige concurrentiebeding. Het kan dan 
ook worden gebruikt als handig naslagwerk voor de praktijk. Er kunnen namelijk bruikbare 
argumenten en oplossingen worden gedestilleerd ten behoeve van de belangenbehartiging 
voor zowel de werkgever als werknemer. Daarnaast geeft de scriptie aanbevelingen voor het 
definiëren van een goed werkbaar concurrentiebeding in arbeidscontracten.  
Uit het onderzoek is gebleken dat het concurrentiebeding minimale voorwaarden stelt aan het 
geldig tot stand komen ervan. Dit leidt tot onvoldoende rechtszekerheid, waardoor er vaak een 
beroep op de rechter wordt gedaan. Aanbevolen wordt daarom om nadere voorwaarden te 
stellen aan de inhoud van het concurrentiebeding. Voorts wordt geadviseerd vaker gebruik te 
maken van een relatiebeding in plaats van een concurrentiebeding. Dit komt de 
arbeidsmobiliteit ten goede en het grondwettelijk recht op vrije arbeidskeus komt niet in het 
gedrang. Opgemerkt wordt dat het relatiebeding ook meer gehandhaafd wordt in de 
jurisprudentie ten voordele van de werkgever, dat is bij het concurrentiebeding minder als 
blijkt dat hij geen wezenlijk belang heeft. Voor het relatiebeding moet ook een aparte 
wettelijke regeling opgenomen worden, waardoor het onderscheid duidelijk wordt. Dit komt 
de rechtszekerheid ten goede. De regeling kan hetzelfde worden als die van het 
concurrentiebeding, alleen zal het functionele bereik anders ingevuld moeten worden en de 
werkgever hoeft geen billijke vergoeding te betalen. Dit is om werkgevers aan te sporen meer 
gebruik te maken van een relatiebeding. Verder blijkt dat de werkgever nog steeds een 
machtige positie bekleed. Dit komt door het verwerpen van het wetsvoorstel en door de steeds 
minder werknemersvriendelijke benadering die in de rechtspraak wordt gehanteerd met 
betrekking tot het handhaven van het concurrentiebeding. Ook het versoepelen van het 
ontslagrecht op de politieke agenda en het versoberen van de ontslagvergoeding dragen bij 
aan een gunstige positie van de werkgever. De laatste twee ontwikkelingen sluiten aldus aan 
op de huidige gang van zaken en rechtspraak rondom het concurrentiebeding. Om de 
werknemer tegemoet te komen moet het concurrentiebeding derhalve uitgelegd worden aan de 
hand van het Haviltex criterium met een werknemersvriendelijke benadering. Mede op grond 
van het feit dat van een werkgever meer rechtskennis kan worden verwacht.  
Een concurrentiebeding kan arbeidsmobiliteit beperken. In een krappe arbeidsmarkt blijven 
werknemers meestal honkvast. Verwacht wordt echter dat vanwege de vergrijzing de 
arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties gaan toenemen. Het lijkt onredelijk om een 
flexwerker te houden aan een concurrentiebeding, toch kan een werkgever een rechtvaardig 
belang hebben. Dit belang wordt minder indien hij zelf kiest om het dienstverband niet te 
verlengen en wanneer hij snel nieuw personeel heeft. Veelal zal het aan de omstandigheden 
van het geval liggen. Met betrekking tot de uitzendrelatie blijkt dat een inlener er vaak niet 
goed genoeg op let of er een concurrentiebeding is overeengekomen tussen uitzendkracht en 
uitzendbureau.  
Tenslotte is gebleken dat de Belgische en Duitse regeling van het concurrentiebeding 
strengere eisen stelt aan het geldig tot stand komen van het beding.  
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1. INLEIDING 
 
Het concurrentiebeding is een veel beschreven onderwerp. Er zijn al menig onderzoeken over 
gedaan, boeken en artikelen over geschreven en rechtspraak over gewezen. Met deze scriptie 
is gepoogd nieuwe inzichten te geven met betrekking tot het huidige concurrentiebeding. De 
centrale vraagstelling is: ‘Welke conclusies en aanbevelingen kunnen worden gedaan met 
betrekking tot het huidige concurrentiebeding en het definiëren van een goed werkbaar 
concurrentiebeding in arbeidscontracten?’. Daarnaast kan het onderzoek worden gebruikt als 
handig naslagwerk voor de praktijk. Gezien het feit dat er weinig eenstemmigheid over de 
invulling van het concurrentiebeding en achtergronden bestaat in literatuur en jurisprudentie is 
de scriptie aantrekkelijk voor zowel de belangenbehartiging ten behoeve van de werkgever als 
van de werknemer. Er kunnen namelijk bruikbare argumenten en oplossingen worden 
gedestilleerd voor een juridische vraagstuk van een cliënt. De beoogde doelgroep van deze 
scriptie zijn derhalve juristen en advocaten die in de praktijk werkzaam zijn en voornamelijk 
arbeidsrecht in hun vakgebied hebben.  
 
Als definitie van een concurrentiebeding geldt hier volgens artikel 7:653 BW: Een 
concurrentiebeding is een beding tussen werkgever en werknemer waarbij deze laatste wordt 
beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst werkzaam te zijn op 
een wijze die hij zelf verkiest.  
 
Om een volledig beeld te schetsen van het concurrentiebeding is de huidige regeling van het 
beding beschreven met bijbehorend commentaar uit jurisprudentie en literatuur. In het 
volgende gedeelte is teruggegrepen naar het verworpen wetsvoorstel tot wijziging van de 
wettelijke regeling van het concurrentiebeding en wordt aangegeven welke wijzigingen deze 
voorstelde ten opzichte van de huidige regeling. Samengevat wilde het wetsvoorstel strenge 
voorwaarden stellen aan het geldig overeenkomen van een concurrentiebeding en moest het 
relatiebeding uitgezonderd worden van de werking van de regeling van het 
concurrentiebeding.  
 
Het relatiebeding komt in hoofdstuk 4 aan de orde. Voor wat  betreft dit beding bestaat ook 
veel onenigheid, met name over de vraag of het moet worden gezien als een specialis van het 
concurrentiebeding. Het relatiebeding vertoont ook enige voordelen ten opzichte van een 
concurrentiebeding, zo zal blijken. Voorts had het wetsvoorstel tot doel om de positie van de 
werknemer te versterken, met het verwerpen van het wetsvoorstel is dit mislukt. 
Geconcludeerd wordt dat recente ontwikkelingen: het verwerpen van het wetsvoorstel, het 
versoepelen van het ontslagrecht weer op de politieke agenda plaatsen, het versoberen van de 
ontslagvergoeding en het tot stand komen van strengere jurisprudentie over het handhaven 
van het concurrentiebeding, alle in het voordeel van de werkgever zijn en dat hij steeds meer 
in een machtspositie verkeerd.  
 
De wereld is recentelijk in een kredietcrisis geraakt. Dit heeft ook invloed op de arbeidsmarkt 
en arbeidsmobiliteit. In een krappe arbeidsmarkt is er minder arbeidsmobiliteit en ook een 
concurrentiebeding kan arbeidsmobiliteit belemmeren. Verwacht wordt echter dat het aantal 
vacatures weer zal gaan toenemen door een daling van de beroepsbevolking. Hierdoor zal de 
arbeidsmobiliteit en het gebruik van flexibele arbeidsrelaties ook gaan toenemen. Om die 
reden is het voor een werkgever van belang een goed concurrentiebeding overeen te komen. 



[10] 
 

Deze actuele en toekomstige kwestie wordt nader uitgewerkt in hoofdstuk 5. Verder wordt er 
een beschrijving gegeven van de belangrijkste kenmerken van de Belgische en Duitse 
regeling van het concurrentiebeding die wellicht gunstig zijn voor de Nederlandse regeling.  
 
De scriptie wordt afgesloten met een hoofdstuk waarin de doelstelling en vraagstelling 
centraal staan. Er worden conclusies en aanbevelingen gedaan met betrekking tot het huidige 
concurrentiebeding en het definiëren van een goed werkbaar concurrentiebeding in 
arbeidscontracten.  
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2. HET CONCURRENTIEBEDING 
 
2.1 Inleiding 
 
Een concurrentiebeding is een beding tussen werkgever en werknemer waarbij deze laatste 
wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst werkzaam te 
zijn op een wijze die hij zelf verkiest, aldus artikel 7:653 lid 1 BW. Een concurrentiebeding 
werkt niet tijdens, maar voor het eerst na het einde van de dienstbetrekking. Strikt genomen 
zou gesproken moeten worden van het non-concurrentiebeding, de term concurrentiebeding is 
echter al zo ingeburgerd in het spraakgebruik dat het in de rede ligt deze term te handhaven1. 
Het concurrentiebeding kan de werknemer treffen in een zwaarwegend belang, namelijk in de 
wijze waarop hij in zijn levensonderhoud voorziet2. In de volgende paragrafen zullen 
verschillende aspecten van de huidige regeling van het concurrentiebeding aan de orde 
komen, alsmede (recente) uitspraken in literatuur en jurisprudentie.3   
 
2.2 Huidige regeling  
 

Het huidige artikel 7:653:  
 
1. Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt 
beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de overeenkomst op zekere wijze 
werkzaam te zijn, is slechts geldig, indien de werkgever dit schriftelijk is 
overeengekomen met een meerderjarige werknemer. 
  
2. De rechter kan zulk een beding geheel of gedeeltelijk vernietigen op grond dat, in 
verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door dat 
beding onbillijk wordt benadeeld. 
  
3. Aan een beding als bedoeld in lid 1 kan de werkgever geen rechten ontlenen, indien 
hij wegens de wijze waarop de overeenkomst is geëindigd, schadeplichtig is. 
  
4. Indien een beding als bedoeld in lid 1 de werknemer in belangrijke mate belemmert 
om anders dan in dienst van de werkgever werkzaam te zijn, kan de rechter steeds 
bepalen dat de werkgever voor de duur van de beperking aan de werknemer een 
vergoeding moet betalen. De rechter stelt de hoogte van deze vergoeding met het oog 
op de omstandigheden van het geval naar billijkheid vast; hij kan toestaan dat de 
vergoeding op de door hem te bepalen wijze in termijnen wordt betaald. De 
vergoeding is niet verschuldigd, indien de werknemer wegens de wijze waarop de 
overeenkomst is geëindigd, schadeplichtig is.  

 
 

                                                 
1 Aldus de SER in zijn advies (1992) Titel 7.10 NBW: de arbeidsovereenkomst, publicatienummer 91/20, Den 
Haag, p.46; SER-advies Wetsvoorstel herziening concurrentiebeding, uitgebracht aan de voorzitter van de 
Eerste Kamer der Staten-Generaal, publicatienummer 2, 17 maart 2006, Den Haag, p. 13.  
2 HR 31 maart 1978, NJ 1978, 325. 
3 Voor dit hoofdstuk is met regelmaat Quist 2004 geraadpleegd. Om die reden wordt hier eenmalig 
bronvermelding van gedaan. Quist 2004, hoofdstuk 2, p. 7 - 48.   
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2.2.1 Geldigheid 
 
Aan de rechtsgeldigheid van een concurrentiebeding worden thans twee voorwaarden gesteld, 
het moet schriftelijk worden overeengekomen (1) met een meerderjarige werknemer (2). 
Verder stelt de wet geen voorwaarden of eisen aan het totstandkomen of de inhoud van dit 
beding. Partijen hebben de volledige vrijheid. Wel kan op grond van het tweede lid van artikel 
7:653 BW de rechter het concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk vernietigen als het belang 
van de werkgever dat door het beding wordt beschermd in onredelijke verhouding staat tot 
dan van de werknemer. Bij een gedeeltelijke vernietiging kan de rechter de geldigheidsduur 
en de geografische reikwijdte van het concurrentiebeding beperken. Tevens kan hij op 
verzoek van de werknemer de werkgever de verplichting opleggen dat hij voor de duur van 
het beding aan de werknemer een vergoeding moet betalen, indien hij belemmerd wordt om 
ergens anders werkzaam te zijn. Deze vergoeding wordt naar billijkheid vastgesteld. Er is 
geen plicht tot vergoeding wanneer de werknemer schadeplichtig is wegens de wijze waarop 
de arbeidsovereenkomst is gewijzigd. Daarnaast kan de werkgever geen rechten ontlenen aan 
het concurrentiebeding indien hij schadeplichtig is vanwege de manier waarop de 
arbeidsovereenkomst is geëindigd.4  
 
2.2.1.1 Schriftelijkheidsvereiste 
 
De achterliggende gedachte van het vereiste van schriftelijkheid is de noodzaak een 
werknemer te beschermen tegen het overeenkomen van een concurrentiebeding zonder dat 
daar voorafgaand uitvoerig over na is gedacht. Het overeenkomen van een concurrentiebeding 
is immers niet zonder consequenties en daarom wordt het schriftelijk overeenkomen van een 
concurrentiebeding gezien als waarborg om het bewustzijn van de werknemer te vergroten.5  
 
2.2.1.2 Meerderjarigheidsvereiste 
 
Met een meerderjarige werknemer wordt bedoeld een persoon die de leeftijd van 18 jaar heeft 
bereikt of een persoon die op grond van artikel 7:612 BW gelijk is gesteld met een 
meerderjarige. De grondslag die aan het meerderjarigheidsvereiste ten grondslag ligt is dat 
minderjarige werknemers vaak een arbeidsovereenkomst met daarin een concurrentiebeding 
zullen ondertekenen, zonder goed na te denken over de consequenties die daaraan zijn 
verbonden.6  
 
2.2.1.3 Rechterlijk vernietiging 
 
Een werknemer kan naar de rechter stappen met het verzoek om zijn concurrentiebeding 
geheel of gedeeltelijk te vernietigen. Een concurrentiebeding blijft namelijk in beginsel ook 
zijn gelding behouden als een werkgever de werknemer heeft ontslagen. Het kan dan 
onredelijk zijn om een werknemer toch aan het beding te houden. De werknemer heeft bij de 
vernietiging van het concurrentiebeding de keuzemogelijkheid tussen een bodemprocedure en 
een kort geding. Het nadeel van een bodemprocedure is dat het lange tijd duurt voordat 
partijen weten waar ze aan toe zijn. Een kort geding daarentegen geeft snel duidelijkheid op 

                                                 
4 Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 3, p. 1 (MvT); artikel 7:653 lid 2, 3, 4 BW. 
5 Cadot 2007, p. 28.  
6 Ibidem, p. 32. 
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korte termijn. Voor beide procedures is de kantonrechter in casu bevoegd. De bepalingen die 
in de kort geding procedure op de voorzieningenrechter van toepassing zijn, zijn dan ook van 
toepassing op de kantonrechter. De rechter maakt in een procedure een afweging tussen het 
belang van de werkgever en het belang van de werknemer tot het al dan niet vernietigen van 
een concurrentiebeding. De uitkomst is afhankelijk van de omstandigheden van het geval.  
Loonstra7 heeft onderzoek gedaan naar welke factoren een rol spelen bij de belangenafweging 
door de rechter. Uit dit onderzoek is gebleken dat in jurisprudentie die over dit onderwerp is 
ontstaan een lijn is te trekken in de belangen die door de rechter worden betrokken bij de 
beoordeling van een verzoek tot vernietiging van het concurrentiebeding.  
 
De rechter betrekt in zijn afweging onder andere de volgende aspecten: 

- In hoeverre heeft ex-werkgever terecht vrees voor benadeling door een werknemer. 
- In hoeverre is een werknemer gebonden aan werkzaamheden binnen een bepaalde 

branche. Ofwel in hoeverre is het voor een werknemer mogelijk werkzaamheden te 
verrichten buiten de branche waarin hij voor zijn ex-werkgever werkzaam is geweest. 

- In hoeverre kan een werknemer door overstap naar een andere werkgever een 
belangrijke positieverbetering realiseren.  

 
Een verzoek tot (gedeeltelijke) vernietiging van het concurrentiebeding kan door een 
werknemer zelfstandig gedaan worden. Hij start op die manier een juridische procedure tegen 
zijn ex-werkgever. Het is ook mogelijk dat de werkgever een procedure start en nakoming van 
het beding vordert. De werknemer kan hier vervolgens in reconventie verzoeken om 
vernietiging van het concurrentiebeding.8  
De rechterlijke vernietiging is geregeld in het tweede lid van artikel 7:653 BW. 
 
Of een concurrentiebeding in een kortgeding vonnis geheel of gedeeltelijk vernietigd kan 
worden bestaat onenigheid in de literatuur en jurisprudentie. In een arrest9 van de Hoge Raad 
uit 1966 is bepaald dat in een kortgeding procedure alleen schorsing van de werking van het 
concurrentiebeding in aanmerking kan komen, totdat in een bodemprocedure over het geschil 
is beslist. Deze hoofdregel wordt nog steeds toegepast, echter niet door iedereen en altijd. Er 
bestaat recentere jurisprudentie, onder andere van de kantonrechter te Dordrecht, dat wel de 
mogelijkheid bestaat om in een kort geding een concurrentiebeding teniet te doen. Kortom de 
rechtspraak is niet gelijkluidend op dit punt.  
Er bestaan verschillende acties van de kantonrechter (in zijn hoedanigheid van 
voorzieningenrechter) in een kort geding. Soms weigert een kantonrechter namelijk om in een 
voorlopige voorziening procedure het concurrentiebeding te vernietigen, terwijl er ook 
kantonrechters zijn die het beding juist wel vernietigen. Daarnaast bestaan er kantonrechters 
die het beding niet geheel teniet doen, maar de werking ervan matigen voor wat betreft het 
geografisch bereik, het functioneel bereik of de geldingsduur. Tot slot is er de categorie die 
het beding slechts willen schorsen totdat in de bodemprocedure is beslist.  
In de literatuur bestaat ook geen consensus. Van der Grinten, Bakels en De Groot en 
Frielink10 zijn allen tegenstander van de mogelijkheid om een concurrentiebeding in een 
voorlopige voorzieningenprocedure te vernietigen, maar voorstander voor schorsing. Loonstra 
                                                 
7 Prof. mr. C.J. Loonstra, hoogleraar Erasmus Universiteit Rotterdam, adviseur Boontje Advocaten Arbeidsrecht 
en hoofdredacteur Sdu Commentaar Arbeidsrecht.  
8 Cadot 2007, p. 33, 34; Loonstra 1999, p. 82.  
9 HR 29 april 1966, NJ 1966, 301.  
10 Van der Grinten 1999, p. 143; Bakels 2000, p.75; De Groot & Frielink 1992, p. 168, nt. 8.  
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daarentegen wijst op het praktisch nut wanneer een kantonrechter in een voorlopige 
voorzieningenprocedure declaratoire en constitutieve beslissingen zou kunnen geven. Hij 
merkt op dat de rechter die de voorlopige voorziening geeft, ook vaak degene is die in de 
bodemprocedure vonnis wijst.11 Dus waarom zou je een geschil met betrekking tot het 
concurrentiebeding in twee etappes laten plaatsvinden? Daarbij wijst hij wel op het probleem 
van bewijsrechtelijke aard. De wettelijke bepalingen12 aangaande bewijs gelden namelijk niet 
in een voorlopige voorzieningenprocedure, wat er toe leidt dat het onderzoek van de rechter 
slechts beperkt is. Een gevolg zou dan kunnen zijn dat een concurrentiebeding vernietigd 
wordt, zonder dat daaraan een goed onderzoek ten grondslag ligt. Grapperhaus is het helemaal 
oneens met Loonstra, hij is namelijk geen voorstander van het feit dat een concurrentiebeding 
in kort geding vernietigd kan worden.                                                                                                                  
 
2.2.1.4 Vergoeding 
 
Indien een werknemer in belangrijke mate belemmerd wordt om anders dan in dienst van de 
werkgever werkzaam te zijn dan kan de rechter bepalen dat de werkgever voor de duur van de 
beperking een vergoeding aan de werknemer moet betalen, aldus artikel 7:653 lid 4 BW. De 
hoogte wordt door de rechter met het oog op de omstandigheden van het geval naar billijkheid 
vastgesteld.  
Als een werknemer echter schadeplichtig is wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst 
is geëindigd dan is het niet mogelijk om dergelijke vergoeding te krijgen. Dit is in de gevallen 
wanneer de werknemer rechtmatig op staande voet is ontslagen of als hij de 
arbeidsovereenkomst onregelmatig verbreekt.  
 
2.2.1.5 Schadeplichtige werkgever 
 
Een werknemer kan beroep doen op artikel 7:653 lid 3 BW indien zich situaties voordoen als 
genoemd in artikel 7:677 lid 1 tot en met 3 BW. De werkgever is in dat geval schadeplichtig. 
 

Artikel 7:677 BW 
1. Opzegging zonder geldige reden of zonder onverwijlde mededeling van de 

dringende reden. 
2. Opzegging tegen een eerdere dag dan overeengekomen tussen partijen. 
3. Eveneens is schadeplichtig de partij die door opzet of schuld aan de wederpartij 

een dringende reden heeft gegeven om de arbeidsovereenkomst onverwijld op te 
zeggen, indien de wederpartij van die bevoegdheid gebruik heeft gemaakt of de 
rechter op die grond krachtens artikel 685 de arbeidsovereenkomst heeft 
ontbonden.  

 
De gedachtegang achter lid 3 van artikel 7:653 BW is dat het onredelijk zou zijn in het geval 
de werknemer aan het concurrentiebeding verbonden zou blijven terwijl het aan de werkgever 
te wijten is dat de arbeidsovereenkomst is geëindigd.13 

                                                 
11 Kantonrechter Dordrecht 27 oktober 1994, JAR 1994/242. 
12 Artikel 149-207 Rv. 
13 Cadot 2007, p. 35 t/m 38. 
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De Hoge Raad stond in een arrest14 voor de vraag of een werkgever nadat deze de 
dienstbetrekking met toestemming van de werknemer had doen eindigen, schadeplichtig was. 
De werkgever had de werknemer voor de keuze gesteld: óf instemming met de beëindiging óf 
ontslag. De werknemer stelde dat de werkgever geen rechten aan het gesloten 
concurrentiebeding kon ontlenen, omdat deze jegens hem schadeplichtig was geworden ex 
artikel 7:653 lid 3 BW. Hij had onder druk ingestemd met de beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst zonder inachtneming van een opzegtermijn. De Hoge Raad oordeelde 
dat 'wanneer de werkgever de dienstbetrekking met toestemming van de wederpartij heeft 
doen eindigen (…) van een 'schadeplichtig' zijn van de werkgever geen sprake is en deze dus 
aan het concurrentiebeding rechten kan ontlenen'. Grapperhaus merkt echter op dat lid 3 niet 
opzij kan worden gezet door een afspraak tussen partijen nadat zich schadeplichtig gedrag van 
de werkgever heeft voorgedaan. Hij leidt uit de latere jurisprudentie af dat ook de Hoge Raad 
deze theorie niet (meer) strikt toepast en dat de werknemer zijn rechten uit lid 3 van art. 7:653 
BW niet langer zonder meer verliest in geval van een beëindiging met wederzijds goedvinden 
als gevolg van een schadeplichtige beëindiging. 
Over de term ‘schadeplichtig’ valt ook de discussiëren. Zo stelt Loonstra voor lid 3 te 
veranderen in ‘Aan een beding bedoeld in het eerste lid kan de werkgever geen rechten 
ontlenen, indien hem in belangrijke mate te verwijten valt dat de arbeidsovereenkomst 
geëindigd is’. Volgens hem wordt een koppeling naar de verwijtbaarheidsvraag als veel 
zinvoller en redelijker ervaren.15 
 
2.2.2 Inhoud 
 
In het algemeen bevat een concurrentiebeding drie onderdelen:  
 
1. beschrijving van de verboden handelingen en werkzaamheden, het functionele bereik;  
2. bepaling van het geografisch gebied/bereik waarop het beding van toepassing is en  
3. hoe lang de beperking duurt, de geldingsduur.  
 
De inhoud van een concurrentiebeding wordt mede bepaald door factoren als de functie van 
de werknemer, de mate waarin de werknemer over belangrijke bedrijfsinformatie beschikt en 
in hoeverre de werknemer contact had met relaties van het bedrijf. 
Opgemerkt bij alle drie de onderdelen is dat hoe ruimer het bereik wordt genomen hoe meer 
het recht van de werknemer op vrije arbeidskeuze wordt beperkt en hoe eerder daardoor het 
beding voor gehele of gedeeltelijke vernietiging in aanmerking zal komen.  
Naast bovengenoemde onderdelen kan in het concurrentiebeding worden opgenomen dat het 
concurrentiebeding niet geldt indien de werkgever (schriftelijk) toestemming geeft voor de 
werkzaamheden en handelingen die de werknemer voornemens is uit te oefenen. 
Ter illustratie zijn in Bijlage B een tweetal voorbeelden van een concurrentiebeding 
opgenomen.  
 
2.3 Uitleg concurrentiebeding  
 
Een concurrentiebeding is inhoudelijk niet altijd even duidelijk. Soms is een onderdeel niet 
voldoende uitgewerkt, waardoor er leemte ontstaat of een passage is voor meerdere uitleg 

                                                 
14 Zie het al eerder genoemde arrest HR 29 april 1966, NJ 1966, 301. 
15 Ibidem; Runia 2005.  



[16] 
 

vatbaar. Over hoe een concurrentiebeding moet worden geïnterpreteerd indien er onduidelijk 
bestaat over de inhoud van het beding zijn de meningen verdeeld. Zo wordt door Van der 
Grinten geoordeeld dat een concurrentiebeding moet worden uitgelegd naar de zin die partijen 
in de gegeven omstandigheden over en weer redelijkerwijs aan het beding mochten toekennen 
en wat zij te dien aanzien van elkaar mochten verwachten.16 Quist merkt hierbij op dat Van 
der Grinten te vroeg is gestopt bij het citeren van het Haviltex arrest. In het arrest werd 
namelijk mede van belang geacht tot welke maatschappelijke kringen behoren en welke 
rechtskennis van partijen kan worden verwacht. Volgens Quist kan deze benadering ook voor 
de werkgever en werknemer gelden en kan worden verwacht dat de werkgever meer 
rechtskennis bezit wat betreft het overeenkomen van een concurrentiebeding. Deze zienswijze 
deelt Grapperhaus. Hij gaat, in tegenstelling tot Van der Grinten, wel uit van een 
werknemersbeschermende uitleg en komt tot de conclusie dat bij een dubbelzinnige of 
onhandige formulering van het concurrentiebeding dit voor rekening en risico van de 
werkgever moet worden gelaten.  
Volgens Quist was het wellicht verstandig geweest in artikel 7:653 BW een contra 
proferentem-regel op te nemen, waar in staat dat bij twijfel over de betekenis van het beding, 
of onderdelen daarvan, de voor de werknemer gunstigste interpretatie prevaleert. Op deze 
manier komt naar zijn mening de balans tussen de belangen van de werkgever en werknemer 
meer in evenwicht. Loonstra oordeelt dat de uitleg van een concurrentiebeding moet worden 
gezien als een tweetrapsraket. Er moet worden gezocht naar de zin die partijen in de gegeven 
omstandigheden en gelet op de gehele tussen hen bestaande rechtsverhouding aan het beding 
mochten toekennen en wat zij in dit opzicht redelijkerwijs van elkaar mochten verwachten. 
Ook de Hoge Raad onderschrijft dit. Deze acht namelijk het Haviltex criterium  tevens een 
juiste maatstaf bij de uitleg van het concurrentiebeding.17 
De vraag naar de betekenis en het bereik van het concurrentiebeding moet volgens Loonstra 
worden beantwoord zonder een werknemersbeschermende houding. 
 
De kantonrechter te Zwolle heeft echter op 17 oktober 2006 een opmerkelijke uitspraak 
gedaan over het Haviltex criterium. In deze zaak was de werkgever het woordje ‘niet’ 
vergeten op te nemen in het concurrentiebeding, namelijk:  
 

Werknemer bindt zich gedurende een periode van een jaar na het einde van het 
dienstverband –ongeacht de wijze waarop deze is beëindigd- in enigerlei vorm 
werkzaam of betrokken te zijn bij ondernemingen van cliënten of relaties van 
werkgever. Deze verplichting geldt uitsluitend voor Nederland. 

 
De werkgever vorderde nakoming van het beding en beriep zich op het standpunt dat ondanks 
de verschrijving, de bedoeling duidelijk was. De kantonrechter evenwel, gebruikte Haviltex 
niet als hulpmiddel voor ambtshalve aanvulling van het onvolledige beding ten nadele van de 
werknemer en wees de vordering van de werkgever af.18 Afgezien van het feit dat dit één 
uitspraak is, verdient het toch aanbeveling de tekst van het concurrentiebeding voor 
ondertekening goed door te lezen.  
 
 

                                                 
16 Aldus het welbekende Haviltex-criterium uit het gelijknamige arrest, HR 13 maart 1981, NJ 1981, 635.    
17 HR 4 april 2003, JAR 2003/107.  
18 Kantonrechter Zwolle, 17 oktober 2006, LJN: AZ3068. 
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2.4 Handhaving concurrentiebeding door werkgever 
 
Het antwoord op de vraag wat een werkgever kan doen indien zijn (ex-)werknemer het 
overeengekomen concurrentiebeding overtreedt, staat centraal in deze paragraaf. Er wordt 
hierbij vanuit gegaan dat het concurrentiebeding rechtsgeldig tot stand is gekomen, zijn 
gelding tussentijds niet heeft verloren en dat de werkgever zijn (ex-)werknemer ook aan het 
beding wil houden. 
 
2.4.1 Vordering tot nakoming 
 
Indien een werknemer zich na zijn dienstverband niet aan het concurrentiebeding houdt, dan 
kan de werkgever nakoming van het concurrentiebeding vorderen. De werkgever kan dit via 
een kort geding procedure doen, gezien een werkgever meestal spoedeisend belang heeft of 
via een bodemprocedure. In beide gevallen heeft de kantonrechter de absolute competentie. 
De uitspraak in kort geding is een voorlopig oordeel, dus partijen kunnen zich daarna nog 
altijd tot de bodemrechter wenden.  
 
2.4.2 Boetebeding 
 
Een werkgever zal als gevolg van het niet nakomen van het concurrentiebeding door de 
werknemer bijna altijd schade ondervinden. Daarom kan hij bij overtreding van het beding 
tevens schadevergoeding vorderen. Voor de hand liggend is om dit in een bodemprocedure bij 
de kantonrechter aanhangig te maken, gezien een kort geding zich vanwege het spoedeisende 
karakter niet leent voor een uitgebreide bewijsvoering. Bij het vorderen van schadevergoeding 
stuit de werkgever op een probleem. Op grond van artikel 150 Rv draagt dan de werkgever de 
bewijslast. Degene die zich namelijk beroept op rechtsgevolgen van door haar gestelde feiten 
of rechten, draagt ook de bewijslast van die feiten of rechten. De werkgever moet daarom 
bewijzen: 
1. het bestaan van de schade; 
2. de omvang van de schade en 
3. het causale verband tussen het handelen van de werknemer en het ontstaan van de schade.  
Dit brengt het risico met zich mee dat de werkgever een van bovenvermelde punten niet kan 
bewijzen waardoor zijn vordering afgewezen zou kunnen worden. Om dit te voorkomen kan 
een werkgever een boetebeding in het concurrentiebeding opnemen. Het schenden van het 
concurrentiebeding door de werknemer is dan voldoende om de boete te verbeuren. Het is niet 
vereist dat de werkgever daadwerkelijk schade lijdt. De eventuele bewijsproblemen met 
betrekking tot de schade zijn dan ook niet aan de orde.  
Welke wettelijke bepalingen van toepassing zijn op het boetebeding in een 
concurrentiebeding bestaat wederom geen eenstemmigheid in literatuur en rechtspraak. Die 
van artikel 7:650 en 651 BW of 6:91-94 BW? Tussen beide regelingen bestaan grote 
verschillen. Zo geeft artikel 7:650 BW voorschriften bij het boetebeding, die 6:91 e.v. BW 
niet geven. De regeling ex artikel 7:650 en 651 BW biedt meer bescherming aan de 
werknemer, dan 6:91-94 BW. Welke regeling van toepassing is, is dus voor de praktijk van 
groot belang. Volgens de Hoge Raad hoeft de bestemming van de boete (7:650 lid 3 BW) niet 
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te worden vermeld. De rechter is vrij om de boete te matigen en dat gebeurt ook vaak. Indien 
het beding stelt dat de boete niet kan worden gematigd, is het beding nietig.19  
 
2.4.3 Mogelijkheden oud werkgever  
 
Een nieuwe werkgever mag niet profiteren van het overtreden van het concurrentiebeding 
door de werknemer. De nieuwe werkgever profiteert dan van de wanprestatie van een ander 
en de oud werkgever kan hem dan zodoende aanspreken op grond van onrechtmatige daad20. 
Een interessant uitspraak in dit kader is van het Hof Amsterdam uit 2006. Het betrof hier een 
situatie dat een werknemer in strijd met een concurrentiebeding in dienst was getreden bij een 
concurrent. Het Hof oordeelde dat een nieuwe werkgever onrechtmatig handelt door de 
werknemer ondanks het bestaan van een concurrentiebeding in dienst te nemen. Omdat de 
nieuwe werkgever een concurrent is van de voormalig werkgever had het op zijn weg gelegen 
om in het sollicitatiegesprek naar een mogelijke beperking te vragen.21 Een rechter van de 
Rechtbank Rotterdam komt in een soortgelijke zaak tot een tegengesteld oordeel. Hij 
overweegt dat in het algemeen het in dienst nemen van een werknemer, voor wie 
indiensttreding als gevolg van een met de oude werkgever overeengekomen 
concurrentiebeding verboden is, niet zonder meer jegens de oude werkgever onrechtmatig is. 
Dit kan zelfs zo zijn indien de nieuwe werkgever op de hoogte is van het bestaan van het 
concurrentiebeding. Bijzondere omstandigheden kunnen er evenwel wel toe leiden dat hier 
anders over geoordeeld moet worden. Dergelijke omstandigheden zijn als de nieuwe 
werkgever, wetend van het concurrentiebeding, van het in dienst nemen van de nieuwe 
werknemer onrechtmatig gebruik maakt, door bijvoorbeeld met behulp van de kennis die door 
de werknemer bij de oude werkgever is opgedaan zich te richten op de relaties van de oude 
werkgever en hiervan te profiteren. Als soortgelijke bijzondere omstandigheden niet door de 
oud werkgever gesteld kunnen worden, hoeft er derhalve geen sprake te zijn van een 
onrechtmatige daad door de nieuwe werkgever.22 
 
2.4.4 Controle door werkgever 
 
Hoe een werkgever zijn ex werknemer controleert op naleving van het concurrentiebeding 
is moeilijk in algemene zin te beantwoorden. Een werkgever zal zeker niet bij iedere 
werknemer actief onderzoeken of het concurrentiebeding al dan niet wordt overtreden. 
Daarvoor zal dan toch op zijn minst een aanwijzing moeten zijn, bijvoorbeeld indien vaste 
klanten van de werkgever 'opeens' weg lopen. Onder bepaalde omstandigheden, afhankelijk 
van de functie van de vertrokken werknemer en het belang van de werkgever, kan het 
wellicht zinvol zijn om daadwerkelijk te controleren of het concurrentiebeding wordt 
nageleefd. Meestal zal het echter zo zijn dat de werkgever er vanzelf achter komt dat het 
concurrentiebeding wordt overtreden. Indien men in een bepaalde branche werkzaam is, 
dan komt men de concullega's23 toch geregeld tegen of verneemt men via-via van de 
activiteiten van de ex-werknemer.  
 
                                                 
19 HR 4 april 2003, JAR 2003/107; Kantonrechter Zaandam 27 juli 2006, JAR 2006/204; Kantonrechter 
Dordrecht 18 mei 2006, JAR 2006, 144; Peters en Knipschild 2007, p. 23.  
20 Hof Den Bosch 11 november 1996, JAR 1997/104.  
21 Hof Amsterdam 6 april 2006, LJN AY3521; Ter Haseborg 2007, p. 11, nt. 29.  
22 Ter Haseborg 2007, p. 11; Rechtbank Rotterdam 20 februari 2007, JAR 2007/84, r.o. 5.5. 
23 Samenvoeging van concurrent en collega.  
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2.5 Verlies van werking van het concurrentiebeding 
 
Er zijn diverse wijzen waarop een concurrentiebeding zijn werking verliest en waardoor een 
werknemer (gedeeltelijk) onder zijn concurrentiebeding uit kan komen. In het volgende 
hoofdstuk, dat gaat over het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding, worden 
deze wijzen van verlies van werking tevens besproken (paragraaf 3.2.5). Daar wordt met 
name aangestipt welke wijzingen het wetsvoorstel had ten opzichte van de huidige regeling. 
In deze paragraaf worden de wijzen van verlies van werking uit de huidige regeling 
beschreven. Hier hoort tevens de rechterlijke vernietiging bij, deze is echter in paragraaf 
2.2.1.3 reeds aan de orde gekomen en wordt daarom hier niet genoemd.  
 
2.5.1 Onderhandelen 
 
Een werknemer kan natuurlijk zijn mond houden als hij een nieuwe baan krijgt die binnen het 
bereik van het concurrentiebeding valt en hopen dat zijn oud-werkgever daar niet achter komt. 
Dit kan zelfs zeer voordelig uitpakken voor de werknemer indien de werkgever niet goed 
oplet. De werknemer moet er daarentegen wel rekening mee houden dat de werkgever hem 
toch aan het concurrentiebeding houdt en de in 2.4 beschreven mogelijkheden kan 
aanwenden. Daarom kan het vaak beter zijn om de werkgever op de hoogte te stellen en door 
middel van onderhandelingen een resultaat te bereiken waar werkgever en werknemer mee 
kunnen leven. Nu de inhoud van het concurrentiebeding ook door beide partijen is 
vastgesteld, kan de inhoud dus ook door partijen worden gewijzigd. Mogelijke wijzigingen 
zijn: 
1. het concurrentiebeding omzetten in een relatiebeding (waarover later meer) en; 
2. afkopen van het concurrentiebeding (hierbij is het niet ondenkbaar dat de nieuwe 
werkgever dit geheel of gedeeltelijk voor zijn rekening wil nemen). 
 
2.5.2 Verval van rechtswege 
 
Naast het geheel of gedeeltelijk vervallen van een concurrentiebeding op initiatief van de 
werknemer kan het beding ook van rechtswege vervallen. De situaties waarin dit het geval is 
komen tevens aan de orde in hoofdstuk 3, dan met betrekking tot de wijzigingen van het 
wetsvoorstel hieromtrent.  
 
Het concurrentiebeding vervalt van rechtswege in de volgende gevallen. 
 
1. Wijziging in de functie van de werknemer. 
Als de werkzaamheden van de werknemer een wijziging ondergaan, als het takenpakket in die 
zin wordt uitgebreid dan omvatten de daadwerkelijke werkzaamheden meer dan de 
functionele beschrijving van het concurrentiebeding aangeeft. Op basis van het Brabant- Van 
Uffelen criterium is het bij een functiewijziging van de werknemer zo, waarbij de wijziging in 
de arbeidsverhouding van zo’n ingrijpende aard is dat het concurrentiebeding aanmerkelijk 
zwaarder gaat drukken, dat het beding vervalt en daarom opnieuw overeengekomen dient te 
worden.24 Recent zijn er een tweetal arresten gewezen die voortborduren op het Brabant- Van 
Uffelen arrest, namelijk de AVM arresten25, maar brengen tevens een belangrijke wijziging 

                                                 
24 HR 9 maart 1979, NJ 1979, 467. 
25 HR 5 januari 2007, JAR 2007/37 en JAR 2007/38.  
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aan. De Hoge Raad oordeelt namelijk dat de rechter niet alleen moet onderzoeken of er 
daadwerkelijk een functiewijziging heeft plaatsgevonden, maar ook in hoeverre het 
concurrentiebeding door de functiewijziging een zwaardere belemmering is gaan vormen voor 
de werknemer en indien het concurrentiebeding zwaarder is gaan drukken, leidt dit niet 
automatisch tot algehele vernietiging. De AVM arresten breken met de ‘alles of niets’ 
benadering uit Brabant- Van Uffelen, waar toepassing van het criterium ertoe moest leiden dat 
het concurrentiebeding in zijn geheel vervalt. De Hoge Raad staat uitdrukkelijk stil bij de 
voorzienbaarheid van de functiewijziging. Zo is er geen sprake van een ingrijpende 
functiewijziging die zwaarder gaat drukken in het geval de wijziging voorzienbaar was en de 
functies in elkaars verlengde liggen.26 Dit is bijvoorbeeld het geval bij een promotie, die geen 
uitzonderlijke sprong is, maar een gewone stap op een loopbaan, zoals die door velen is gezet, 
of indien er enkel een nieuw element aan de functie is toegevoegd, zoals leidinggeven of het 
tijdelijk vervullen van andere taken. Er is wel sprake van een zwaarder drukken als het 
takenpakket van een werknemer wordt uitgebreid van een naar twee productgroepen, of 
indien er internationale verantwoordelijkheden zijn bijgekomen.27  
 
2. Wijziging in de activiteiten van de werkgever. 
Het kan natuurlijk ook dat de bedrijfsactiviteiten van de werkgever veranderen. Bijvoorbeeld 
dat hij zijn activiteiten ook in andere regio’s gaat verrichten of zijn productenvervaardiging 
uitbreidt. In bepaalde literatuur en jurisprudentie wordt geoordeeld dat het concurrentiebeding 
betrekking heeft op deze verruiming. Er wordt gesteld dat een verandering in 
werkgeversactiviteiten onder het Brabant- Van Uffelen criterium valt en zo ook onder de 
AVM arresten. Consequentie van deze opvatting is dat indien het concurrentiebeding als 
gevolg van de wijziging van de activiteiten van de werkgever aanmerkelijk zwaarder gaat 
drukken, het beding zijn gelding verliest. Loonstra toont zich voorstander om de wijziging 
van werkgeversactiviteiten niet onder het genoemde criterium te laten vallen.  
 
3. Overgang onderneming 
Bij overgang van de onderneming kan er onderscheid gemaakt worden tussen het geval dat de 
bepalingen aangaande overgang van onderneming28 wel van toepassing zijn of niet van 
toepassing zijn. Als ze wel van toepassing zijn dan gaan de rechten en verplichtingen van 
rechtswege over op de nieuwe werkgever. Het concurrentiebeding hoeft dan niet opnieuw 
schriftelijk te worden aangegaan. Zijn de bepalingen niet van toepassing dan kan de nieuwe 
werkgever geen rechten aan het concurrentiebeding, overeengekomen tussen werknemer en 
zijn oude werkgever, ontlenen. In de praktijk zal overigens vaak wel een nieuw 
concurrentiebeding overeengekomen moeten worden, gelet op het feit dat er bij overgang van 
onderneming meestal ook een nieuwe functie komt kijken. Er is evenwel een uitspraak van 
het Hof Amsterdam waarin het Hof oordeelt dat een fusie of overname niet zonder meer tot 
gevolg heeft dat het concurrentiebeding opnieuw overeengekomen dient te worden. Volgens 
het Hof hoeft er namelijk niet altijd sprake te zijn van een ingrijpende functiewijziging 
waardoor het beding aanmerkelijk zwaarder is gaan drukken op de werknemer, met als gevolg 
dat de werkgever de werknemer niet langer aan het beding kan houden.29 
                                                 
26 Ter Haseborg 2007, p. 8, 9.  
27 Rb. Arnhem 22 juli 2004, RAR 2005/18; Rb Rotterdam 25 februari 2004, JAR 2004/199; Rb. Dordrecht 2 
februari 2006, LJN AV0966; Hof Leeuwarden 19 oktober 2005, JAR 2006/32; Hof ’s-Gravenhage 28 oktober 
2005, RAR 2006/25; Hof ’s-Hertogenbosch 10 oktober 2006, LJN AZ1894; Peters en Knipschild 2007, p. 20.  
28 Artikel 7:662-666 BW. 
29 Hof Amsterdam 23 oktober 2007, NJ 2008/267.  
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4. Voortzetting arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
Indien een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd waarin een concurrentiebeding is 
opgenomen stilzwijgend wordt voortgezet, luidt de hoofdregel dat het concurrentiebeding mee 
overgaat. Zulks kan anders zijn als het beding zwaarder is gaan drukken (zie Brabant- Van 
Uffelen en AVM). Er is veel rechtspraak hieromtrent, daarom wordt aangeraden om bij iedere 
voortzetting het concurrentiebeding opnieuw schriftelijk overeen te komen.  
 
5. Schadeplichtige werkgever 
Een werkgever kan geen rechten ontlenen aan het concurrentiebeding indien hij wegens de 
wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd schadeplichtig is. Het beding houdt 
evenwel wel zijn gelding, alleen de werkgever kan er geen beroep op doen. Dit maakt verder 
niet veel uit, het resultaat blijft immers hetzelfde. Een werkgever is schadeplichtig als hij de 
dienstbetrekking onregelmatig verbreekt.  
Een werkgever is ook schadeplichtig indien een werknemer opzegt, omdat de werkgever de 
werknemer dermate grot en beledigend had bejegend. Hij kan dan naar de maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid geen beroep doen op het concurrentiebeding.30 
 
2.6 Alternatieven 
 
Er zijn nog andere manieren waarop een werkgever zijn bedrijfsbelang kan beschermen. Deze 
worden besproken in komende paragrafen. 
 
2.6.1 Relatiebeding 
 
Een relatiebeding is een tussen werkgever en werknemer overeengekomen beding dat de 
werknemer verbiedt om na het einde van het dienstverband gedurende een bepaalde periode 
klanten en andere relaties van de werkgever te benaderen om te trachten deze naar de nieuwe 
werkgever, zijnde een concurrent van de voormalig werkgever, dan wel door de werknemer 
zelf opgerichte onderneming te lokken. Of een relatiebeding als een specialis van het 
concurrentiebeding moet worden beschouwd zijn de meningen verdeeld. Indien het als een 
specialis dient te worden opgevat dan dienen ook relatiebedingen aan alle voorwaarden te 
voldoen die aan het concurrentiebeding in het algemeen worden gesteld. Hierover meer in 
hoofdstuk 4. 
 
2.6.2 Verbod van nevenactiviteiten 
 
Een concurrentiebeding werkt pas na het einde van de arbeidsovereenkomst. Een werknemer 
dient zich op grond van artikel 7:611 BW als een goed werknemer te gedragen. De 
werknemer dient zich dus te onthouden van concurrentie tijdens het dienstverband, dit levert 
anders namelijk een onrechtmatige daad van de werknemer jegens zijn werkgever op. In het 
geval werkgever en werknemer het wenselijk achten iets vast te leggen over concurrerende 
handelingen van de werknemer tijdens het dienstverband kan er in de arbeidsovereenkomst 
een beding worden opgenomen waarbij het verrichten van nevenwerkzaamheden wordt 
verboden of beperkt, of slechts met toestemming van de werkgever zijn toegestaan. Kortom, 
een ‘verbod van nevenwerkzaamheden’. Het voordeel aan een dergelijk verbod is dat het bij 
                                                 
30 Hof Arnhem 4 januari 2005, JAR 2005/46; Kantonrechter Groenlo, 11 november 2002, JAR 2003/3.   
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overtreding niet alleen een onrechtmatige daad oplevert, maar ook wanprestatie31 (een 
toerekenbare tekortkoming in de nakoming van een verbintenis). De werkgever versterkt 
hiermee zijn bewijsrechtelijke positie. Wanprestatie is namelijk vaak minder moeilijk te 
bewijzen dan alle elementen van onrechtmatige daad. Bij onrechtmatige daad moet namelijk 
aangetoond worden dat de dader (de werknemer in dit geval) schuld heeft gehad bij de 
onrechtmatige handeling. Bij wanprestatie is dit niet zo. Als de werknemer in gebreke blijft 
om aan zijn verplichtingen te voldoen, hoeft de werkgever niet te bewijzen dat de werknemer 
schuld heeft aan het in gebreke blijven. De niet nakoming wordt de werknemer toegerekend. 
De werknemer heeft het recht zich eventueel te zuiveren van deze veronderstelling door te 
bewijzen dat hij in overmacht heeft verkeerd, aldus 6:74 lid 1 BW32. 
 
2.6.3 Geheimhoudingsbeding 
 
Een werkgever kan een geheimhoudingsbeding overeenkomen met de werknemer. Hierin 
wordt het de werknemer verboden om tijdens en na het dienstverband bedrijfsgegevens  
waarvan de geheimhouding is opgelegd aan derden kenbaar te maken. Schending van de 
geheimhouding levert op grond van 7:678 lid 2 sub i BW een reden voor ontslag op staande 
voet. Daarnaast kan overtreding van het geheimhoudingsbeding een strafbaar feit33 of een 
onrechtmatige daad jegens de werkgever opleveren. Een geheimhoudingsbeding is er niet op 
gericht om te voorkomen dat een ex-werknemer in dienst zal treden bij een concurrent of zelf 
een concurrerende onderneming zal starten, maar wel om te voorkomen dat bedrijfsgevoelige 
informatie van de werkgever bekend wordt bij (concurrerende) derden.  
Over het geheimhoudingsbeding heeft de wetgever niets geregeld. Anders dan over 
concurrentiebedingen wordt er weinig geprocedeerd over het niet naleven van een 
geheimhoudingsbeding door de werknemer. Dit laat zich verklaren door de lastige 
processuele positie, waarin een werkgever die een werknemer verdenkt van het schenden van 
het geheimhoudingsbeding zich bevindt. De taak van de werkgever is niet alleen te stellen dat 
de werknemer het geheimhoudingsbeding heeft geschonden, maar ook om deze 
beschuldiging te bewijzen. De werkgever zal dienen aan te tonen dat vertrouwelijke 
bedrijfsinformatie door de werknemer is gelekt dan wel doorgespeeld aan de concurrent. De 
werkgever ervaart dit als een onmogelijke opgave en ziet om die reden af van het voeren van 
gerechtelijke procedures, met andere woorden het aanspreken van de werknemer. De 
werkgever staat echter niet altijd met lege handen ingeval hij een werknemer verdenkt van 
schending van het geheimhoudingsbeding. De rechter toont zich bereid onder omstandigheden 
aan de in bewijsnood verkerende werkgever tegemoet te komen. Zo kan hij toestemming 
verstrekken aan de werkgever om beslag te leggen op bijvoorbeeld een bedrijfsruimte van de 
voormalig werknemer om te kunnen bewijzen dat er inderdaad schending van het 
geheimhoudingsbeding heeft plaatsgevonden. Bij schending blijkt het bewijsbeslag dan een 
effectief middel bij bewijsnood.34 
 
 
 
 
                                                 
31 Artikel 6:74 e.v. BW.  
32 Pitlo 1995, p. 329.  
33 Zie artikel 272 Sr.  
34 Antonio Robustella, ‘Concurrentiebeding, geheimhoudingsbeding en bewijsbeslag’, Van Veen advocaten, 
november 2006 (<www.vanveen.com>).  
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2.7 Tot slot 
 
Nogmaals wordt gewezen op het feit dat voor dit hoofdstuk regelmatig gebruik is gemaakt 
van het boek ‘Het concurrentiebeding nader beschouwd’ van J.P. Quist. Dit is niet telkenmale 
in de voetnoot vermeld, maar eenmalig in de noot bij de inleiding.  
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3. HET WETSVOORSTEL 
 
3.1 Inleiding 
 
Wetsvoorstel 28 167, het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding. Het verloop 
van dit wetsvoorstel had nogal wat voeten in aarde. Zo werd het eind 2001 aan de Tweede 
Kamer voorgelegd en eind 2004 (geamendeerd) aan de Eerste Kamer ter goedkeuring. De 
Eerste Kamer heeft daarop advies gevraagd aan de SER en deze heeft zich op 17 maart 
unaniem negatief uitgelaten over het wetsvoorstel.35 Op 30 mei 2006 is het opnieuw in de 
Eerste Kamer behandeld, waarna het op 13 juni 2006 is verworpen36. Dit hoofdstuk geeft een 
analyse van het wetsvoorstel. De wijzigingen die het wetsvoorstel bood ten aanzien van de 
huidige regeling van het concurrentiebeding met bijgehorend commentaar uit literatuur en 
jurisprudentie komen aan de orde.  
 
3.2 Wijzigingen ten aanzien van de regeling van het concurrentiebeding 
 
Het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding voorzag in een wijziging van 
artikel 7:653 BW, een aanvulling van artikel 7:685 BW en een overgangsbepaling. Deze 
gewijzigde bepalingen zijn opgenomen in Bijlage A.   
 
De voornaamste wijzigingen in vergelijking met de huidige regeling betroffen:  
1. de verplichte billijke vergoeding;  
2. de eisen die aan de omschrijving en de termijn van de beperking worden gesteld;  
3. de gevallen waarin het beding komt te vervallen;  
4. de uitzondering van het relatiebeding en;  
5. de mogelijkheid te procederen over het concurrentiebeding in het kader van een 
ontbindingsprocedure.37  
In de volgende paragrafen worden genoemde wijzigingen nader toegelicht. Alvorens dit te 
doen komen de niet gewijzigde voorwaarden, het schriftelijkheids- en 
meerderjarigheidsvereiste, eerst aan de orde.  
 
3.2.1 Het schriftelijkheidsvereiste 
 
Het wetsvoorstel deed geen afbreuk aan het schriftelijkheidsvereiste. Een concurrentiebeding 
kan alleen overeengekomen worden in een door de werkgever en werknemer ondertekend 
stuk. Het meest handig is om dit in de arbeidsovereenkomst zelf te doen, maar ook op een 
later moment kan een concurrentiebeding worden overeengekomen. Het wetsvoorstel heeft 
geen wijzigingen gegeven omtrent het schriftelijkheidsvereiste, dus het blijft verboden om 
concurrentiebedingen in CAO’s, reglementen of in een (niet door de werknemer getekende) 
bijlage bij de arbeidsovereenkomst overeen te komen. Het blijft wel mogelijk om in CAO’s 
nadere beperkingen te stellen aan het overeenkomen van een concurrentiebeding in 
individuele arbeidsovereenkomsten.38  
                                                 
35 Mr. drs. M. Verspagen, senior juridisch consultant bij USG, ‘Wetsvoorstel tot wijziging van het 
concurrentiebeding van de baan?’ (<www.usgjuristen.nl>; juridisch dienstverlener).  
36 Handelingen I 2005/06, 31, p. 1399-1400.  
37 Grinten en Bouwens 2005, H 14, § 11.  
38 Quist 2004, p. 52. 
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Concurrentiebeding in arbeidsvoorwaardenreglement, recente ontwikkelingen: 

Is een concurrentiebeding geldig indien het is opgenomen in het personeelsreglement 
of moet het in de arbeidsovereenkomst worden opgenomen? In de literatuur is men 
verdeeld over deze vraag. Ook in de rechtspraak wordt geen eenduidig antwoord 
gegeven. Zo is het volgens het Hof ’s-Hertogenbosch en de Voorzieningenrechter te 
Maastricht mogelijk om een concurrentiebeding op te nemen in het 
personeelshandboek. De kantonrechter in Utrecht en Dordrecht oordeelden echter 
onder vergelijkende omstandigheden dat het beding ongeldig was.39 

Echter, op 28 maart jl. heeft de Hoge Raad een belangrijk arrest gewezen omtrent het 
schriftelijkheidsvereiste van het concurrentiebeding. Aan het vereiste van 
schriftelijkheid is namelijk eveneens voldaan indien in een arbeidsovereenkomst of in 
een brief wordt verwezen naar de bijgevoegde arbeidsvoorwaarden waarin een 
concurrentiebeding voorkomt, en de werknemer zich door ondertekening van die 
arbeidsovereenkomst of die brief akkoord verklaart met die arbeidsvoorwaarden. Aan 
het vereiste is niet voldaan als de werknemer zich schriftelijk akkoord verklaart met de 
inhoud van een niet als bijlage in schriftelijke vorm bijgevoegd document.40 

 
Deze recente uitspraak van de Hoge Raad lijkt een einde te maken aan de discussie omtrent 
het schriftelijkheidsvereiste van het concurrentiebeding. Hierbij kan echter wel de 
kanttekening geplaatst worden hoe dit strookt met een functiewijziging van de werknemer? 
Volgens de AVM-arresten van de Hoge Raad, arresten die voortborduren op het Brabant-Van 
Uffelen arrest (zie nader 3.2.5.5), moet een concurrentiebeding opnieuw schriftelijk 
overeengekomen worden indien de wijziging van de arbeidsverhouding van ingrijpende aard 
is en het concurrentiebeding aanmerkelijk zwaarder is gaan drukken41. Onduidelijk is hoe dit 
zich verhoudt bij een concurrentiebeding dat in een arbeidsvoorwaardenreglement is 
opgenomen.  
 
3.2.2 Het meerderjarigheidsvereiste 
 
Omtrent het meerderjarigheidsvereiste werden ook geen wijzigingen voorgesteld. Dit is ten 
onrechte volgens Quist42. Nu blijft de discussie over wat moet worden verstaan onder een 
‘meerderjarige werknemer’ namelijk voortduren. Is dit een werknemer die de leeftijd van 
achttien jaar heeft bereikt of een werknemer van ten minste zestien jaar die op grond van 
artikel 7:612 lid 1 BW met een meerderjarige gelijkgesteld wordt.  
 

Tekst 7:612 lid 1 BW:  
“Een minderjarige die de leeftijd van zestien jaren heeft bereikt, is bekwaam tot het 
aangaan van een arbeidsovereenkomst. Hij staat in alles wat betrekking heeft op de 
arbeidsovereenkomst met een meerderjarige gelijk en kan zonder bijstand van zijn 
wettelijke vertegenwoordiger in rechte verschijnen.”  

 
                                                 
39 Peters en Knipschild 2007. 
40 HR 28 maart 2008, NJ 2008/503. 
41 HR 5 januari 2007, NJ 2008/502.  
42 Quist 2004, p. 53-54 
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Quist noemt het teleurstellend dat de wetgever heeft nagelaten hierop nader in te gaan in de 
memorie van toelichting. Naast teleurstellend vindt hij het ook opmerkelijk, gezien het 
uitgangspunt van het wetsvoorstel juist het vergroten van de rechtszekerheid was. Daar had 
ook aan bijgedragen kunnen worden door uiteen te zetten wat onder ‘meerderjarige 
werknemer’ moet worden verstaan. Quist is overigens wel van mening dat een 
concurrentiebeding met een werknemer die ten minste zestien jaar en die op grond van 7:612 
lid 1 BW met een meerderjarige wordt gelijkgesteld, rechtsgeldig overeengekomen kan 
worden. Dit komt in de praktijk ook voor, echter de onzekerheid blijft voortbestaan, aldus 
Quist. Volgens Grinten en Bouwens43 moet juist aangenomen worden dat met het 
meerderjarigheidsvereiste een persoon bedoeld wordt die de leeftijd van achttien jaar heeft 
bereikt en derhalve niet de minderjarige die ingevolge artikel 7:612 lid 1 BW met een 
meerderjarige gelijk wordt gesteld. Kortom volgens hen is een concurrentiebeding in een 
arbeidsovereenkomst met een minderjarige nietig. Loonstra44 benadrukt het feit dat een 
concurrentieding valt onder de zin uit artikel 7:612 lid 1 BW: ‘alles wat betrekking heeft op 
de arbeidsovereenkomst’. Volgens Loonstra kan er dus rechtsgeldig een concurrentiebeding 
overeengekomen worden met een werknemer die ten minste zestien jaar is.  
 
3.2.3 De verplichte billijke vergoeding 
 
Deze nieuwe eis bepaalt dat een concurrentiebeding slechts geldig is wanneer de werkgever 
zich daarbij heeft verbonden een billijke vergoeding te betalen voor iedere maand dat de 
beperking duurt. De werknemer wordt zo gecompenseerd voor de beperking in zijn vrije 
arbeidskeuze door het beding. De werkgever is niet altijd gehouden om de overeengekomen 
vergoeding te betalen. Zo is de werkgever de werknemer geen vergoeding verschuldigd indien 
de werknemer wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd schadeplichtig is 
op grond van artikel 7:677 lid 1 en 3 BW (artikel 7:653 lid 3 sub a nieuw). Verder is de 
vergoeding niet verschuldigd indien: 

- De werkgever vóór opzegging door de werknemer of uiterlijk bij gelegenheid van de 
opzegging door hem aan de werknemer te kennen geeft dat hij geen beroep zal doen 
op het concurrentiebeding (sub b nieuw). 

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

- De werkgever, in geval van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, ten minste 
een maand voor het einde van die arbeidsovereenkomst, aan de werknemer te kennen 
geeft dat hij geen beroep op het concurrentiebeding zal doen (sub d nieuw).  

 
Als een werknemer onbillijk zou worden benadeeld door het vervallen van de 
vergoedingsplicht dan blijft de vergoeding verschuldigd bij de onder sub b nieuw en d nieuw 
(zie opsomming hierboven) genoemde gevallen.45 
 
De hoogte van de vergoeding moet worden vermeld in het concurrentiebeding. Een enkele 
vermelding dat de werkgever zich verplicht een billijke vergoeding te betalen is niet 

                                                 
43 Grinten en Bouwens 2005, H 14, § 1.  
44 Prof. Mr. C.J. Loonstra, hoogleraar Eramus Universiteit Rotterdam, adviseur Boontje Advocaten Arbeidsrecht 
en hoofdredacteur Sdu Commentaar Arbeidsrecht, zie Loonstra 1999, p. 44.  
45 Artikel 7:653 (nieuw) BW. 
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voldoende. De wet geeft geen criterium voor het bepalen van de billijkheid. Volgens Grinten 
en Bouwens46 is billijk wat partijen gezamenlijk als billijk bestempelen.  
 
3.2.4 Eisen omschrijving van beding en termijn beperking 
 
Het concurrentiebeding kan in drie verschillende onderdelen verdeeld worden, namelijk het 
functioneel/zakelijk bereik, het geografisch bereik en de geldingsduur van het beding. Met 
betrekking tot deze drie onderdelen zijn er wijzigingen voorgesteld. Deze wijzigingen worden 
per onderdeel kort toegelicht.  
 
3.2.4.1 Functioneel/zakelijk bereik 

 
In de huidige praktijk wordt het functioneel bereik van de werknemer in een 
concurrentiebeding vaak zo ruim mogelijk geformuleerd. Dit beperkt des te meer het recht op 
vrije arbeidskeuze van de werknemer. Het wetsvoorstel wilde dit inperken en heeft daarom 
gesteld dat de werkzaamheden gerelateerd moeten zijn aan de functie van de werknemer (het 
zakelijk bereik), deze moeten zo nauwkeurig mogelijk omschreven worden47. Deze 
omschrijving geeft weer welke werkzaamheden de werknemer elders niet mag verrichten. 
Aan de hand hiervan  kan de werknemer nagaan of het beding betrekking heeft op de baan die 
hij voor ogen heeft. Het vergroot dus de rechtszekerheid voor beide partijen, de werknemer en 
werkgever hebben duidelijkheid over de reikwijdte van het beding, zowel vooraf als bij het 
einde van de arbeidsrelatie. Dit voorkomt ook beroep op de rechter.48  
 
3.2.4.2 Geografisch bereik  

 
Volgens het wetsvoorstel moet het geografisch gebied beperkt blijven tot het gebied waarin de 
organisatie daadwerkelijk concurrentie kan ondervinden van de ex-werknemer en uit het 
concurrentiebeding moet duidelijk blijken op welk gebied het betrekking heeft. In de huidige 
praktijk wordt de geografische reikwijdte regelmatig weggelaten. Het beding is dan toch 
geldig, het bereik kan wel worden gematigd. Een interessant uitspraak is van het Hof 
Amsterdam. Het Hof oordeelde hier dat het beroep van de werknemer op het ontbreken van 
de geografische reikwijdte ongegrond was, omdat aannemelijk was dat beide bedrijven vanuit 
Nederland zich op dezelfde markt richten.49 
 
3.2.4.3 Geldingsduur 

 
In de huidige regeling staat niets over de geldingsduur van een concurrentiebeding, een zeer 
ruime duur kan echter wel gematigd worden op basis van 7:653 lid 2 BW. Nochtans, dat er 
niets is geregeld over de duur, leidt dat er toe dat er bedingen bestaan met een (te) lange 
geldingsduur. Uit onderzoek blijkt zelfs dat 56 % van de concurrentiebedingen een looptijd 
heeft van langer dan twee jaar50. Het wetsvoorstel bepaalt dan ook dat een concurrentiebeding 
de geldingsduur dient te vermelden en dat deze ten hoogste een jaar kan bedragen. Volgens de 
                                                 
46 Grinten en Bouwens 2005, H 14, § 11. 
47 Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 3, p. 1, 2 (MvT); mr. Y. Michielsen, ‘Nieuwe regeling 
concurrentiebeding’, (<www.usgjuristen.nl>; juridisch dienstverlener). 
48 Quist 2004, p. 65.  
49 Hof Amsterdam 6 april 2004, LJN AY3521; Peters en Knipschild 2007, p. 22.  
50 Onderzoek van onderzoeksbureau Research voor Beleid; Quist 2007, p. 69. 
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regering is de reden voor een termijn van een jaar dat daarmee een goed evenwicht wordt 
bereikt tussen de belangen van de werkgever en werknemer en dat komt de rechtszekerheid 
ten goede.51  
 
3.2.5 Vervallen van het beding 
 
Er zijn meerdere wijzen waarop het concurrentiebeding zijn werking (gedeeltelijk) kan 
verliezen. Zo vervalt het beding wanneer de werkgever schadeplichtig is wegens de wijze 
waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd. Het wetsvoorstel bracht ook hier enkele 
wijzigingen ten opzichte van de huidige regeling.  
 
3.2.5.1 Schadeplichtige werkgever 
 
In de huidige regeling kan een schadeplichtige werkgever geen rechten meer ontlenen aan het 
concurrentiebeding, terwijl in het wetsvoorstel het concurrentiebeding geheel vervalt bij een 
schadeplichtige werkgever. Het resultaat blijft overigens hetzelfde voor de werkgever.  
 
3.2.5.2 Proeftijd 

 
In het huidige recht kan een werkgever ook nakoming van het concurrentiebeding verlangen 
in het geval de arbeidsovereenkomst tijdens de proeftijd is geëindigd. Het wetsvoorstel wilde 
dit veranderen. Het concurrentiebeding komt dan namelijk te vervallen, waarbij het niet uit 
maakt op wiens initiatief de arbeidsrelatie is beëindigd. Dit wordt echter in de praktijk niet 
overgenomen blijkt uit recente jurisprudentie. De kantonrechter in Hilversum oordeelde in 
2005 dat het concurrentiebeding geldig is, ongeacht de opzegging van de werknemer tijdens 
proeftijd.52 Kortom, mits correct overeengekomen is een concurrentiebeding rechtsgeldig bij 
een zeer kort dienstverband. Er kan eventueel wel aanleiding zijn tot matiging. Een arrest van 
de Hoge Raad uit 2000 oordeelde evenwel dat onder omstandigheden een beroep op het 
concurrentiebeding na opzegging door de werkgever gedurende de proeftijd, misbruik van 
omstandigheden kan zijn53. 
 
3.2.5.3 Faillissement 

 
Onder de huidige regeling blijft het concurrentiebeding gelden wanneer de werkgever in staat 
van faillissement is verklaard. Noch in het arbeidsovereenkomstenrecht, noch in de 
faillissementswet is hierover iets geregeld. In geval van faillissement dient de werknemer zich 
dus aan het concurrentiebeding te houden en kan hij eventueel bij de rechter een verzoek tot 
vernietiging indienen.54  
De regering vond het ongewenst dat een werknemer gehouden blijft aan het 
concurrentiebeding en bij de rechter een vernietigingsverzoek moet indienen, terwijl het 
bedrijf failliet is verklaard. Het belang van de failliete werkgever weegt niet op tegen het 
belang van de werknemer om zo snel mogelijk elders werk te zoeken. Het wetsvoorstel heeft 
dan ook bepaald dat het concurrentiebeding te allen tijde vervalt wanneer de werkgever in 

                                                 
51 Quist 2004, p. 67-70. 
52 PRG 2005/218. 
53 HR 10 november 2000, JAR 2000/249. 
54 Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 3, p. 10 (MvT 
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staat van faillissement is verklaard en de werknemer is ontslagen. Overigens hoeft op grond 
van artikel 98 Fw een werknemer niet per definitie ontslagen te worden bij een faillissement. 
Echter volgt de regering, blijkens het wetsvoorstel, de praktijk in deze. Een curator ontslaat 
namelijk vrijwel altijd het personeel wanneer het bedrijf in staat van faillissement is 
verklaard. Het is riskant dit niet te doen, gezien het personeel betaald moet worden en het is 
niet wenselijk een volgende boedelschuld te creëren.  
In de praktijk blijkt dat de huidige regeling nog steeds wordt aangehouden en dat het beding 
ook in geval van faillissement geldig kan zijn. Wel is de rechtspraak eisen hieromtrent gaan 
stellen. Zo wordt in een uitspraak van het Hof s’-Hertogenbosch gesteld dat een curator moet 
aantonen dat hij wel voldoende belang heeft bij het in stand houden van een 
concurrentiebeding en moet hij aannemelijk maken welk belang de boedel nog heeft bij 
handhaving van het beding.55  
Een failliet bedrijf kan ook overgedragen worden. Indien dit zich voordoet moet op grond van 
artikel 7:666 lid 1 BW het concurrentiebeding wel opnieuw overeengekomen worden.  
 

Tekst artikel 7:666 lid 1 BW:  
“De artikelen 662 tot en met 665, en artikel 670, lid 8, zijn niet van toepassing op de 
overgang van een onderneming indien de werkgever in staat van faillissement is 
verklaard en de onderneming tot de boedel behoort.” 
 

De arbeidsovereenkomst en dus ook het concurrentiebeding, gaan in dit geval namelijk niet 
mee over en zal dus opnieuw overeengekomen moeten worden met de nieuwe werkgever.  
Een curator kan ook een doorstart bewerkstelligen van de failliete onderneming. Kan in dit 
geval de curator handhaving van het concurrentiebeding afdwingen, wanneer de 
arbeidsovereenkomsten met de werknemers reeds door hem zijn opgezegd? Deze vraag werd 
beantwoord in een recente uitspraak van het Hof ‘s-Hertogenbosch56. Volgens het Hof is het 
concurrentiebeding alleen van kracht als de werknemer op eigen verzoek of door eigen schuld 
of toedoen het bedrijf heeft verlaten. De curator kan dus geen beroep op het beding doen 
indien hij de arbeidsovereenkomst zelf heeft opgezegd. Dit kan anders zijn als de curator voor 
of in de ontslagbrief heeft gemeld dat de werknemer in verband met een mogelijke doorstart 
van de onderneming niet voor het einde van de bedongen termijn bij een concurrerend bedrijf 
in dienst mag treden.  
 
3.2.5.4 Rechterlijke vernietiging 
 
Een werknemer kan zich tot de rechter wenden indien een werkgever niet bereid is om het 
concurrentiebeding in gunstige zin voor de werknemer aan te passen. De werknemer kan 
gehele of gedeeltelijke vernietiging van het beding bewerkstelligen op grond dat de 
werknemer in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever onbillijk wordt 
benadeeld. Het wetsvoorstel heeft hierover geen wijzingen voorgesteld.  
 
 
 
 
 

                                                 
55 Hof ’s-Hertogenbosch 24 februari 2004, LJN AO5405; Peters en Knipschild 2007.  
56 Hof ’s-Hertogenbosch 9 januari 2007, LJN BA9567.  
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3.2.5.5 Verval van rechtswege 
 
Het is niet altijd noodzakelijk dat de werknemer actie onderneemt om onder zijn 
concurrentiebeding uit te komen. Er kunnen zich namelijk omstandigheden voordoen 
waardoor het beding van rechtswege vervalt. 
 
Functiewijziging 
Bij een functiewijziging van de werknemer bijvoorbeeld, waarbij de wijziging in de 
arbeidsverhouding van zo’n ingrijpende aard is dat het concurrentiebeding aanmerkelijk 
zwaarder gaat drukken, vervalt het beding en dient daarom opnieuw overeengekomen te 
worden. Het in hoofdstuk 2 beschreven Brabant-Van Uffelen criterium. De regering lijkt dit 
criterium op het eerste gezicht te volgen in de memorie van toelichting, echter wordt elders in 
dezelfde memorie een strenger criterium gegeven door de regering. Uit het arrest volgt dus dat 
het beding alleen opnieuw overeengekomen dient te worden als de wijziging zo ingrijpend is 
dat het beding zwaarder gaat drukken, terwijl de regering het andere moment overweegt dat 
iedere wijziging van de werkzaamheden van de werknemer waardoor de werkelijkheid niet 
meer met het omschreven functioneel bereik strookt, het concurrentiebeding opnieuw moet 
worden overeengekomen. Dit geeft de werknemer meer bescherming en de werkgever 
minder. In het huidige recht is iedere wijziging niet zomaar voldoende voor het vervallen van 
het concurrentiebeding namelijk.  
 
Wijziging in activiteiten werkgever  
Daarnaast kunnen natuurlijk ook de activiteiten van de werkgever veranderen. Voor wat 
betreft de wijziging van de activiteiten van de werkgever in functioneel opzicht sluit de 
regering aan bij het huidige recht, dat wil zeggen aan de hand van het eerder genoemde 
Brabant- Van Uffelen arrest moet worden bezien of het concurrentiebeding wel of niet in 
stand kan worden gehouden. Uitbreiding van de activiteiten in geografisch opzicht is in de 
memorie van toelichting apart behandeld. Zoals eerder beschreven moet uit het 
concurrentiebeding blijken op welk geografisch gebied de beperking betrekking heeft. Op het 
moment dat de werkgever zich op nieuwe regio’s gaat richten en de werknemer daar dan ook 
actief wordt, zal de werkgever zelf actie dienen te ondernemen als hij wenst dat het 
concurrentiebeding opnieuw overeengekomen wordt. Dit gebeurt niet vanzelf. Als evenwel 
ook aan het Brabant- van Uffelen criterium wordt voldaan, dan komt het beding in zijn geheel 
te vervallen en dient het opnieuw overeengekomen te worden.  
 
Overgang onderneming 
Voorts kan de onderneming overgenomen worden en krijgt de werknemer een nieuwe 
werkgever. De rechten en verplichtingen die uit de arbeidsovereenkomst voortkomen gaan 
van rechtswege over op de nieuwe werkgever, het wetsvoorstel gaf hieromtrent geen 
wijzigingen. Wel bracht het wetsvoorstel met zich mee dat de nieuwe werkgever verbonden is 
aan de met de oude werkgever overeengekomen billijke vergoeding. Hij kan zich hier niet 
eenzijdig aan onttrekken. Er kan bij overgang van onderneming onderscheid gemaakt worden 
tussen het geval dat de bepalingen van overgang, 7:662 e.v. BW, wel van toepassing zijn en 
het geval deze niet van toepassing zijn. Dit onderscheid bleef in het wetsvoorstel ook 
gehandhaafd. Indien de bepalingen van toepassing zijn dan gaan de rechten en verplichtingen 
van rechtswege over op de nieuwe werkgever. Zijn de bepalingen echter niet van toepassing 
dan kan de nieuwe werkgever geen rechten ontlenen aan het tussen de oude werkgever en 
werknemer overeengekomen concurrentiebeding. Of dit tevens betekent dat de werknemer 
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geen aanspraak meer kan maken op de billijke vergoeding is niet duidelijk. Deze vraag bleef 
zowel in het wetsvoorstel als in parlementaire stukken onbeantwoord.    
 
3.2.5.6 Overgangsrecht 
 
Het wetsvoorstel beoogde een nieuw artikel, zijnde een overgangsregeling, in te voegen in de 
Overgangswet nieuw Burgerlijk Wetboek. Deze overgangsregeling houdt in dat 
concurrentiebedingen die niet aan het nieuwe artikel 7:653 BW voldoen, nog een jaar na de 
inwerkingtreding van het wetsvoorstel hun geldigheid blijven behouden. Tijdens dit jaar blijft 
de huidige regeling op de concurrentiebedingen van toepassing. Daarna wordt ook de nieuwe 
regeling van toepassing op de oude regelingen. Dit betekent dat de concurrentiebedingen die 
afwijken van de nieuwe regeling, nietig zullen zijn. In de verwachting ligt dat in dat geval alle 
‘oude concurrentiebedingen’ nietig verklaard zullen worden, gezien ze hoogstwaarschijnlijk 
niet aan de voorwaarden van de nieuwe regeling voldoen.                                                     
 
3.2.6 De uitzondering van het relatiebeding 
 
De definitie van het relatiebeding is in hoofdstuk 2, paragraaf 2.6.1 gegeven. Een 
relatiebeding wordt in het wetsvoorstel zoals dat werd aanvaard door de Tweede Kamer 
uitgesloten van werking van de regeling van het concurrentiebeding. In het nieuwe lid 8 van 
artikel 7:653 BW wordt dit nadrukkelijk gesteld en is het relatiebeding dus aan geen van de in 
het artikel nieuw gestelde eisen gebonden.  
 
3.2.7 Procederen in kader van ontbindingsprocedure 
 
Artikel 7:685 BW regelt de ontbindingsprocedure wegens gewichtige redenen. Dit artikel is 
met betrekking tot het concurrentiebeding aangevuld. Nieuw is dat in een 
ontbindingsprocedure zowel door de verzoeker als de verweerder het concurrentiebeding 
betrokken kan worden. Daarnaast is een beschikking op basis van 7:685 BW niet vatbaar voor 
hoger beroep en cassatie, dit geldt echter niet voor een beslissing die betrekking heeft op het 
concurrentiebeding ingevolge het wetsvoorstel. Hier kan ook de problematiek spelen met 
betrekking tot het vernietigen van het concurrentiebeding. De wettelijke bepalingen 
aangaande bewijs zijn namelijk, net als in een voorlopige voorzieningprocedure, niet van 
toepassing in een ontbindingsprocedure. Dit is omdat deze procedure er op is gericht dat 
partijen spoedig een oordeel over het ontbindingsverzoek hebben en geen eindeloze discussie 
kunnen voeren over de gronden die aan het verzoek ten grondslag liggen57. Dus ook hier zal 
worden beslist op basis van summier onderzoek, ook bestaat er geen mogelijkheid tot hoger 
beroep en cassatie op grond van artikel 11 van 7:685 BW. Dit leidt er toe dat de kantonrechter 
in eerste en enige aanleg beslist over het al dan niet vernietigen van een concurrentiebeding. 58   
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
57 Quist 2004, p. 33.  
58 Quist 2004, p. 77-103; Grinten en Bouwens 2005, H 14, § 11. 
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4. HET RELATIEBEDING, ONRECHTMATIGE CONCURRENTIE   
EN HET ONTSLAGRECHT  
 
4.1 Het relatiebeding 
 
Een relatiebeding is een tussen werkgever en werknemer overeengekomen beding dat de 
werknemer verbiedt om na het einde van het dienstverband gedurende een bepaalde periode 
klanten en andere relaties van de werkgever te benaderen om te trachten deze naar de nieuwe 
werkgever, zijnde een concurrent van de voormalig werkgever, dan wel door de werknemer 
zelf opgerichte onderneming te lokken.  
 
4.1.1 Is relatiebeding een concurrentiebeding? 
 
Volgens literatuur en jurisprudentie is een relatiebeding een concurrentiebeding, dit in 
tegenstelling tot de zienswijze van het wetsvoorstel. Hierin werd namelijk het relatiebeding 
expliciet uitgezonderd van de werking van artikel 7:653 BW in lid 8 van deze bepaling: 
 

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

 
Uit standpunten in de jurisprudentie kan worden afgeleid dat bij een relatiebeding sprake is 
van een concurrentiebeding. Zo oordeelt de voorzieningenrechter in Maastricht dat het 
relatiebeding tot gevolg heeft dat de werknemer beperkt wordt in zijn bevoegdheid om na het 
einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn, zoals bij een 
concurrentiebeding.59 Daarnaast wordt in het bekende AVM arrest (waarin de 
functiewijziging van het Brabant- Van Uffelen arrest verder werd uitgewerkt) het 
relatiebeding als concurrentiebeding aangemerkt in de zin van artikel 7:653 BW, voor zover 
het ziet op de periode gelegen na het einde van het dienstverband. Het Hof concludeert: in 
zoverre betreft het immers een beding waarbij de werknemer wordt beperkt in zijn 
bevoegdheid om na het einde van de overeenkomst werkzaam te zijn op een wijze die hij 
geheel zelf heeft gekozen.60 
Wel wordt het relatiebeding als afgezwakt concurrentiebeding gezien. Dat kan onder andere 
worden opgemaakt uit rechtspraak waarin werd verzocht tot omzetting van het 
concurrentiebeding in een relatiebeding.61 Uit de tekst van veel arbeidscontracten echter, kan 
worden afgeleid dat een werkgever het concurrentiebeding niet op één lijn stelt met een 
relatiebeding. Vaak krijgen relatiebedingen namelijk een geheel eigen plaats in de 
arbeidsovereenkomst, soms met een aparte boeteregeling.62 
Quist stelt hieromtrent overigens terecht dat een relatiebeding ook kan worden gezien als een 
bepaalde wijze van invullen van het functioneel bereik (omschrijving verboden handelingen, 
werkzaamheden) van een concurrentiebeding63. Volgens Van der Grinten is het relatiebeding 
te zien als een concurrentiebeding in beperkte vorm. Er gelden geen speciale regels voor. Wel 
                                                 
59 Rb Maastricht 24 februari 2006, LJN AV3360.  
60 Hoge Raad 5 januari 2007, NJ 2008/502.  
61 Onder andere Hof ’s-Gravenhage 2 september 2005, RAR 2005, 115.  
62 Bolte 2001.  
63 Quist 2004, p. 42.  
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zal er minder aanleiding zijn om het beding ten gunste van de werknemer geheel of 
gedeeltelijk buiten toepassing te laten, zoals bij een concurrentiebeding.64 Dit is dus een 
voordeel te noemen voor de werkgever.  
 
4.1.2 Overtreding relatiebeding bij vriendendienst? 
 
Overtreedt een werknemer zijn relatiebeding als hij een zogenaamde vriendendienst verricht 
voor een klant van zijn ex-werkgever? Volgens de kantonrechter in Leeuwarden was deze 
vriendendienst inderdaad een overtreding van het relatiebeding. Hij oordeelt dat ook al is er 
sprake van een vriendendienst (dit werd door de werknemer gesteld) dit niet wegneemt dat de 
werkzaamheden ook (tegen betaling) door de werkgever verricht hadden kunnen worden. De 
werknemer had om toestemming moeten vragen.65 Een ander voorbeeld is de werknemer die 
zijn relatiebeding overtreedt door met een klant van zijn voormalig werkgever af te spreken. 
Deze werknemer stelt dat het een bezoek van persoonlijke aard was. De voorzieningenrechter 
in Almelo achtte dit niet aannemelijk, aangezien de klant in het kantoor van de nieuwe 
werkgever werd ontvangen.66 Afgezien hiervan strekt een relatiebeding niet zover dat elk 
contact met een relatie een overtreding oplevert. Zo valt niet ieder bedrijf per se onder de 
definitie van een relatie en een relatie van een relatie ook niet67. 
Een opmerkelijke uitspraak is die van de kantonrechter te Dordrecht. Deze oordeelde namelijk 
dat het ‘beogen’ een zakelijke relatie aan te gaan niet hetzelfde was als het daadwerkelijk 
aangaan van een zakelijke relatie. In deze zaak schreef een werknemer diverse zakelijke 
relaties aan van de werkgever en beoogde daarmee zakelijke betrekkingen aan te gaan. 
Volgens de kantonrechter ziet het relatiebeding slechts op het daadwerkelijk aangaan van 
zakelijke relaties van de oud-werkgever en niet op het benaderen ervan.68 
 
4.1.3 Knelpunt relatiebeding 
 
Een werknemer heeft bij het aangaan van het relatiebeding over het algemeen weinig zicht op 
de (latere) ontwikkeling van de kring van relaties van zijn werkgever. Wanneer het 
bijvoorbeeld een advocaat bij aanvang van zijn arbeidsovereenkomst verboden wordt 
gedurende twaalf maanden na beëindiging daarvan in contact te treden met relaties die in de 
toptien van belangrijkste klanten van het kantoor staan - een schijnbaar redelijk beding - weet 
de advocaat bij aanvang van de arbeidsovereenkomst niet wat hem na afloop daarvan boven 
zijn hoofd hangt. Dit is omdat hij dan niet weet welke cliënten tot de top tien van het kantoor 
zullen behoren bij het einde van de arbeidsovereenkomst. Een oplossing hiervoor zou kunnen 
zijn dat het relatiebeding niet bij aanvang van de arbeidsovereenkomst wordt 
overeengekomen, maar pas wanneer de arbeidsovereenkomst op zijn einde loopt. Op die 
manier kan de werknemer de reikwijdte van het beding een stuk beter overzien.69  
 
 
 
                                                 
64 Van der Grinten 2005, H 14, § 1. 
65 Kantonrechter Leeuwarden 16 november 2007, JAR 2008/2.  
66 Voorzieningenrechter Almelo 16 maart 2007, JAR 2007/120.  
67 Voorzieningenrechter Gouda 29 september 2005, JAR 2005/257; Peters en Knipschild 2008, p. 24; Ter 
Haseborg 2008, p. 12.  
68 Rb. Dordrecht 3 mei 2007, LJN BA5179; Ter Haseborg 2008, p. 12.  
69 Ter Haseborg 2008, p. 12.  
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4.1.4 Voordelen relatiebeding 
 
Het voordeel van een relatiebeding is allereerst dat het recht op vrije arbeidskeuze van artikel 
19 Grondwet niet zo in het gedrang komt als bij een concurrentiebeding. Bij een relatiebeding 
wordt een werknemer niet belemmerd elders werkzaam te zijn, hij kan gewoon ergens aan de 
slag, maar hij mag een deel van de markt niet bedienen. Vaak is het werkgevers hier ook 
feitelijk om te doen. Een concurrentiebeding heeft namelijk met name nut als een werkgever 
zowel het relatiebestand wil beschermen alsmede specifieke kennis waarvan het niet gewenst 
is dat die bij de concurrent terecht komt. Dit laatste is met name van toepassing op bedrijven 
die veel met uitvindingen, technologie en andere (zeer) bedrijfsgevoelige informatie te maken 
hebben. In de praktijk blijkt dit echter een kleine groep. Daarnaast heeft een relatiebeding ook 
meer belang bij een faillissement. Een curator heeft vaak geen belang bij het handhaven van 
een concurrentiebeding. Dit kan anders zijn met betrekking tot een relatiebeding dat verbiedt 
om klanten van het failliete bedrijf te benaderen wanneer de curator de activiteiten en het 
klantenbestand heeft overgedragen aan een doorstartende onderneming70.  
Het verdient aanbeveling om voor het relatiebeding een wettelijke regeling op te nemen, zodat 
er een helder onderscheid komt tussen een relatiebeding en een concurrentiebeding. Op deze 
manier kan er een einde komen aan de discussie of een relatiebeding wel of geen 
concurrentiebeding is en dat geeft voor zowel de werkgever als werknemer meer 
rechtszekerheid. Beiden weten dan immers waar ze aan toe zijn als er een relatiebeding wordt 
overeengekomen. Daarbij kan er naar worden gestreefd dat er meer relatiebedingen gesloten 
moeten worden in plaats van ‘echte’ concurrentiebedingen. Als er meer relatiebedingen 
worden gesloten, dan komt dit de arbeidsmobiliteit ten goede (werknemers wisselen sneller 
van baan) en het recht op vrije arbeidskeus komt niet in het gedrang. Hier tegenover staat wel 
het belang van de werkgever, dat de werknemer waarin is geïnvesteerd door de werkgever 
(door bijvoorbeeld opleiding, training, ervaring) makkelijk naar de concurrent kan 
overstappen en dit schade kan opleveren voor de ex werkgever en voordeel voor de nieuwe 
werkgever. Om die reden is het in ieder geval wenselijk dat de werkgever zijn belang goed 
afweegt vooraleer hij een concurrentiebeding overeenkomt. Het moet geen standaardbepaling 
in een arbeidscontract worden. De werkgever moet een te beschermen belang hebben en het 
moet niet zo zijn het beding bijvoorbeeld slechts bedoeld kan zijn om de werknemer in een 
krappe arbeidsmarkt vast te houden en te beletten ergens anders naar toe te vertrekken. Het 
vertrek van een werknemer naar een concurrent levert ook lang niet altijd schade op voor een 
werkgever. In die gevallen is een relatiebeding in plaats van een concurrentiebeding een 
uitgesproken optie. Daarbij wordt dit beding meer gehandhaafd ten voordele van de 
werkgever en dat is bij een concurrentiebeding een stuk minder als blijkt dat het beding niet 
tot het beschermen van een wezenlijk belang strekt. 
 
4.2 Onrechtmatige concurrentie 
 
Onrechtmatige concurrentie is de kern van het concurrentiebeding, op dit begrip is de 
wettelijke regeling van het concurrentiebeding gebaseerd. Met een concurrentiebeding wil 
men immers voorkomen dat jegens hem onrechtmatige concurrentie wordt gepleegd. Wat is 
nu het gevolg voor een werkgever indien er geen beding overeengekomen is. Het arrest dat 
maatgevend is voor de toelaatbaarheid van concurrentie door een ex-werknemer met wie geen 

                                                 
70 Grinten en Bouwens 2005, hoofdstuk 14 § 2.  
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concurrentiebeding is overeengekomen is Bogaard/Vesta71. Hierin is bepaald dat er pas sprake 
is van onrechtmatige concurrentie als een werknemer stelselmatig klanten benadert die 
duurzaam met de voormalige werkgever zijn verbonden en daarbij gebruik maakt van kennis 
en gegevens die de werknemer heeft verkregen bij zijn voormalig werkgever. De werknemer 
moet echt van plan zijn om de ex-werkgever rechtstreekse concurrentie aan te doen en niet het 
enkel benaderen van klanten van de ex-werkgever. Dat heeft de werkgever te accepteren 
indien hij geen concurrentiebeding is overeengekomen.72 In recente rechtspraak worden deze 
criteria nog steeds toegepast.73 
 
4.3 De mededingingswet  
 
Een concurrentiebeding kan ongeldig zijn, omdat het in strijd is met artikel 6 van de 
Mededingingswet:  

 
“Verboden zijn overeenkomsten tussen ondernemingen, besluiten van 
ondernemersverenigingen en onderling afgestemde feitelijke gedragingen van 
ondernemingen, die ertoe strekken of ten gevolge hebben dat de mededinging op de 
Nederlandse markt of een deel daarvan wordt verhinderd, beperkt of vervalst.” 

In diverse procedures doet een werknemer beroep op artikel 6 van de Mededingingswet. Zo’n 
beroep is alleen mogelijk indien de werknemer als zelfstandige opereert. Een relatiebeding 
doorstond wat strekking en inhoud betreft de toets van artikel 6 Mededingingswet in een 
uitspraak van de Rechtbank Groningen,74 namelijk: De bodemrechter kan tot nietigheid van 
het relatiebeding concluderen als er sprake is van strijdigheid met artikel 6 Mededingingswet. 
Ingevolge lid 1 van dit artikel zijn verboden, overeenkomsten tussen ondernemingen, besluiten 
van ondernemingsverenigingen en onderling afgestemde feitelijke gedragingen van 
ondernemingen die ertoe strekken of ten gevolge hebben dat de mededinging op de 
Nederlandse markt of een deel daarvan wordt verhinderd, beperkt of vervalst. Naar het 
voorlopige oordeel van de voorzieningenrechter is het onderhavige relatiebeding, gezien de 
reikwijdte ervan, niet strijdig met artikel 6 Mededingingswet. Het relatiebeding, dat 
wegkaping van een klantenbestand beoogt te voorkomen, dient een legitiem doel en is 
daarnaast niet disproportioneel aan het te bereiken doel.75  
 
4.4 De versoepeling van het ontslagrecht en het concurrentiebeding 
 
De regering heeft het ontslagrecht weer op de politieke agenda gezet. Voorgesteld is om 
werkgevers toestemming te geven om zonder tussenkomst en toetsing van de rechter 
werknemers te ontslaan. Daarnaast moest er een maximum aan de ontslagvergoeding gesteld 
worden. Naast het verwerpen van het wetsvoorstel tot wijziging van de wettelijke regeling 
van het concurrentiebeding is de versoepeling van het ontslagrecht wederom een gunst voor 
de werkgever. Werkgevers pleiten dan ook voor het afschaffen van het toetsen van een 
ontslag door de rechter en anderzijds het handhaven van concurrentiebedingen. Hierop wordt 
                                                 
71 HR 9 december 1955, NJ 1956, 157.  
72 Michielsen 2004, p. 17. 
73 Ter Haseborg 2008, p. 11.  
74 Peters en Knipschild 2008, p. 24; Hof ’s-Gravenhage 2 september 2005, RAR 2005, 115; Rb. Groningen 25 
november 2005, NJF 2006, 107.  
75 Rechtbank Groningen, NJF 2006, 107 r.o. 2.17.  
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door onder andere FNV en CNV zeer negatief gereageerd. 76 Aangenomen mag worden dat de 
versoepeling van het ontslagrecht aansluit op de huidige gang van zaken en rechtspraak 
omtrent het concurrentiebeding. Dit gezien het feit ook in de rechtspraak een minder 
werknemersvriendelijke benadering kiezen, dan de wetgever met het wetsvoorstel tot 
wijziging van het concurrentiebeding voor ogen had. Zie bijvoorbeeld de AVM arresten, 
waarin is bepaald dat een beding niet zonder meer opnieuw overeengekomen hoeft te worden 
bij een functiewijziging en dat de rechter minder snel zal aannemen dat het beding zwaarder is 
gaan drukken. Alles overziend kan worden geconcludeerd dat de afgelopen ontwikkelingen: 
de verwerping van het wetsvoorstel, de versoepeling van het ontslagrecht weer op de politieke 
agenda, de versobering van de ontslagvergoeding en de strengere jurisprudentie over het 
handhaven van het concurrentiebeding, alle in het voordeel van de werkgever zijn en dat hij 
steeds meer in een machtspositie verkeerd. Daarom is het gewenst dat er nadere voorwaarden 
aan het concurrentiebeding gesteld worden.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
76 NRC Handelsblad, ‘Vijf vragen over het ontslagrecht’, 16 september 2008 (<www.nrc.nl>).  
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5. ARBEIDSMOBILITEIT EN FLEXIBELE ARBEIDSRELATIES  
 
5.1 Inleiding 
 
Arbeidsmobiliteit is de verandering van de positie van werknemers op de arbeidsmarkt door 
wisseling van baan of verandering van functie. Een flexibele arbeidsrelatie77 is een 
arbeidsverhouding op basis van een contract korter dan één jaar en/of een contract waarin 
geen vaste arbeidsduur is opgenomen.78 Ook een uitzendkracht en detacheringskracht zijn 
flexibele arbeidsrelaties. Veel bedrijven maken gebruik van flexwerkers om in bijvoorbeeld 
drukke tijden extra personeel te hebben. Ook kan het aantrekkelijk zijn om voor een bepaalde 
periode iemand in te huren die over vakspecialistische kennis beschikt wanneer deze op het 
bedrijf ontbreekt. 79  Het is van belang om arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties op de 
Nederlandse arbeidsmarkt te beschrijven in relatie tot het concurrentiebeding- en 
relatiebeding. Een werkgever heeft er immers belang bij dat in een arbeidsmarkt met hoge 
arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties zijn beding voldoende voorziet in het tegengaan 
van concurrentie.  
 
5.2 Recente en toekomstige economische ontwikkelingen arbeidsmarkt, 
arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties 
 
De wereld is recent in een kredietcrisis geraakt. Dit heeft ook invloed op de arbeidsmarkt en 
arbeidsmobiliteit. De economische ontwikkeling is namelijk een belangrijke factor van de 
arbeidsmarkt80 en in tijden van crisis daalt de arbeidsmobiliteit. Werknemers wisselen minder 
snel van baan en blijven honkvast. Daarnaast maken werkgevers en werknemers minder 
gebruik van flexibele arbeidsrelaties. Volgens het Centraal Planbureau zal de Nederlandse 
economie in 2009 met driekwart procent krimpen, waarna in 2010 een licht herstel wordt 
verwacht. Het gevolg van de lagere economische groei is een lagere toename of zelfs afname 
van het aantal banen.81 De werkloosheid zal hierdoor stijgen. De omvang van de 
beroepsbevolking stijgt licht dit jaar, terwijl in de periode daarna (2010-2013) de 
beroepsbevolking afneemt. Dit komt vooral door de mensen uit de naoorlogse geboortegolf 
(baby-boomers) die in deze periode de 65-jarige leeftijd bereiken en dus niet meer tot de 
beroepsbevolking behoren. Er kan worden verondersteld dat er op de lange termijn 
waarschijnlijk weer meer vacatures ontstaan, doordat de beroepsbevolking krimpt. Om die 
reden mag verwacht worden dat in de toekomst de mobiliteit op de arbeidsmarkt sterk zal 
gaan toenemen. Werkenden zullen vaker van arbeidspositie wisselen. Een leven lang werken 
bij dezelfde baas gaat in toenemende mate tot het verleden behoren. Deze ontwikkelingen 
leiden tot een ‘beweeglijke’ arbeidsmarkt.82  
 
 
 
 

                                                 
77 Ook wel flexwerkers genoemd. 
78 CWI Arbeidsmarktprognose 2008-2013, p. 68. 
79 Michielsen 2004, p. 44.  
80 CWI Arbeidsmarktprognose 2008-2013, p. 13.  
81 CWI Arbeidsmarktprognose 2008-2013, p. 15, 16.  
82 Sociaal en Cultureel Planbureau, ‘Arbeidsmobiliteit in goede banen’, juni 2005, p. 6, 16.  
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5.3 Concurrentiebeding bij flexibele arbeidsrelatie? 
 
5.3.1 Arbeidsovereenkomst bepaalde tijd 
 
In een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan in het huidige recht een 
concurrentiebeding83 worden opgenomen en dit kan dan ook worden ingeroepen door de 
werkgever. De opvattingen hieromtrent zijn verdeeld. De MDW werkgroep wilde hier 
namelijk een verbod op. De werkgroep oordeelt dat de werknemer in een bijzonder kwetsbare 
positie kan geraken wanneer hij na afloop van het dienstverband geconfronteerd wordt met de 
gevolgen van het concurrentiebeding. Een mooi voorbeeld is van het Hof in Arnhem. In deze 
zaak werd de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd niet door de werkgever verlengd. De 
werknemer ging daarom op zoek naar een andere baan en kwam zodoende bij een concurrent 
van de ex werkgever terecht. Volgens de ex werkgever is de werknemer gebonden aan het 
concurrentiebeding en mag hij niet in dienst treden bij de concurrent. De ex werkgever 
verdedigt zijn stelling met aan te geven dat hij diverse opleidingen heeft betaald voor de 
werknemer en dat deze ook over bedrijfsgevoelige informatie beschikt. Het Hof oordeelt dat 
het de eigen keus was van de ex werkgever om de arbeidsovereenkomst niet te verlengen, 
daarbij heeft de werkgever na afloop van de overeenkomst nieuw personeel aangenomen. 
Derhalve wijst het Hof de vordering van de ex werkgever af.84 
Anderzijds kan een werkgever in bepaalde situaties wel gerechtvaardigd belang hebben bij het 
inroepen van het concurrentiebeding overeengekomen met een tijdelijke werknemer. Met 
betrekking tot dit argument wordt gesteld dat een werkgever juist gedurende de eerste 
maanden van de arbeidsovereenkomst informatie kan hebben overgedragen, die gevoelig is 
voor de concurrentiepositie van de onderneming.85 Indien de werknemer vindt dat hij 
onredelijk wordt benadeeld, kan hij de rechter verzoeken het beding geheel of gedeeltelijk te 
vernietigen dan wel te matigen.  
 
5.3.2 Uitzendkracht en detacheringskracht 
 
Andere belangrijke flexwerkers zijn de uitzendkracht en detacheringskracht. Het verschil 
tussen detacheren en uitzenden is vooral de meer duurzame relatie die de gedetacheerde 
werknemer met zijn werkgever heeft. De uitzendkracht is vaak maar van korte duur.86  
De uitzendkracht heeft een arbeidsovereenkomst met het uitzendbureau, welke hem ter 
beschikking stelt van een inlener87.  
Vroeger was in de Arbeidsvoorzieningswet een belemmeringsverbod (artikel 93 lid 1 sub a 
Avw) opgenomen. Op grond hiervan was het, het uitzendbureau die de uitzendkracht ter 
beschikking stelde, niet toegestaan om hem een belemmering (concurrentiebeding) op te 
leggen om met derden een arbeidsverhouding aan te gaan. Achtergrond van deze bepaling 
was de gedachte dat uitzendkrachten meestal tijdelijk werk verrichten in afwachting van het 
vinden van een vaste baan. Een belemmering om die vaste baan dan te aanvaarden was in dat 
perspectief ongewenst. In 1998 is de regeling voor het ter beschikking stellen van 
arbeidskrachten overgebracht naar de Wet allocatie arbeidskrachten door intermediairs 
(Waadi) en hierin komt het belemmeringsverbod niet voor. De vraag die rijst is of een 
                                                 
83 Gemakshalve wordt hier de term concurrentiebeding gebruikt, i.p.v. concurrentie- en/of relatiebeding.  
84 Hof Arnhem, 13 december 2005, JAR 2006/31.  
85 Quist 2004, p. 95; Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 3, p. 12.  
86 Michielsen 2004, p. 44.  
87 Zie artikel 7:690 BW.  
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werkgever nu wel concurrentiebeperkende maatregelen mag treffen in een uitzendrelatie? De 
Hoge Raad88 heeft hieromtrent meer duidelijkheid gegeven. De Hoge Raad heeft overwogen 
dat uit de wetsgeschiedenis van de Waadi niet kan worden afgeleid dat een 
concurrentiebeding in een uitzendovereenkomst of detacheringsovereenkomst in het algemeen 
ontoelaatbaar is. Per geval zal gekeken moeten worden of er aanleiding bestaat om het beding 
geheel of gedeeltelijk te vernietigen. Opgemerkt zij dat het hier gaat om het 
concurrentiebeding dat het uitzendbureau met de uitzendkracht heeft om niet bij de inlener in 
dienst te treden. Het uitzendbureau of detacheringsbureau kan daar een belang bij hebben. De 
Rechtbank Amsterdam oordeelt dat een dergelijk bureau een te respecteren commercieel 
belang heeft om door hem zelf geselecteerde werknemers bij door hemzelf aangetrokken 
opdrachtgevers werkzaam te kunnen laten zijn, zonder hen te verliezen aan die 
opdrachtgevers. Dit is zeker van belang bij een vakkundige uitzendkracht die op tijdelijk basis 
op meer bedrijven kan worden ingezet. Daarnaast overweegt de Rechtbank dat de werknemer 
door het concurrentiebeding niet zodanig in zijn vrije arbeidskeuze wordt beperkt. Hij kan 
immers bij iedere werkgever in dienst treden, maar alleen niet bij de betreffende inlener.89 
Er kan ook een concurrentiebeding gelden tussen het uitzendbureau en de inlener. Hierin 
wordt opgenomen dat de inlener binnen een bepaalde tijd de uitzendkracht niet in dienst mag 
nemen. Doet hij dit wel, dan moet hij het uitzendbureau een overeengekomen bedrag betalen. 
Een inlener kan ook aan het uitzendbureau verzoeken om een concurrentiebeding met de 
uitzendkracht overeen te komen. Hierin wordt het de uitzendkracht verboden om werkzaam te 
zijn bij een concurrerend bedrijf van de betreffende inlener binnen een bepaalde termijn. Uit 
de praktijk blijkt dat inleners er niet goed genoeg op letten dat er in het uitzendcontract een 
concurrentiebeding wordt opgenomen.90 Dit is ook niet voor elke functie noodzakelijk 
overigens. 
 
5.4 Verbanden met concurrentiebeding 
 
Een concurrentiebeding kan arbeidsmobiliteit beperken en dit kan op gespannen voet staan 
met het recht op de vrijheid van arbeidskeuze van de werknemer. Volgens de al eerder 
genoemde MDW werkgroep passen werkgevers het beding veelvuldig toe en gebruiken ze het 
niet alleen om concurrerende activiteiten van werknemers tegen te gaan. Het wordt ook 
gehanteerd om werknemers aan het bedrijf te binden of om druk uit te oefenen bij de 
onderhandelingen over de beëindiging van het dienstverband. Daarom wordt in een krappe 
arbeidsmarkt eerder gebruik gemaakt van een concurrentiebeding door de werkgever om te 
voorkomen dat waardevolle kennis en ervaring naar de concurrent wegvloeien91. Een 
werkgever kan een gerechtvaardigd belang hebben bij handhaving van het 
concurrentiebeding, vanwege een krapte op de arbeidsmarkt waardoor het moeilijk is een 
vervanger te vinden. Dit geldt des te meer als een directe concurrent met werknemers 
wegloopt en van hun ervaring kan profiteren, terwijl de werkgever zal investeren in het 
vinden en productief maken van nieuwe werknemers. Het Hof in Arnhem92 was het hier niet 

                                                 
88 HR 4 april 2003, NJ 2007, 351, met noot; Smitskam 2004, § 5.1, 5.2.  
89 Rechtbank Amsterdam 13 december 2000, JAR 2001/17.  
90 Contact met voormalig werkneemster van een uitzendbureau, nu werkzaam bij groot bedrijf op de afdeling 
personeelszaken.  
91 Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, ‘Aangepaste regels concurrentiebeding moeten flexibiliteit 
en arbeidsmobiliteit vergroten’, 20 augustus 1997 (<www.home.szw.nl>); Management scope, 
‘Concurrentiebeding op losse schroeven’, Maarten van Gelderen, 15 mei 2008 (<www.managementscope.nl>).  
92 JAR 2007/207. 
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mee eens. Deze stelde dat het binden van personeel niet direct het bedrijfsbelang van de 
werkgever raakt en dit daarom ook niet in de belangenafweging kan worden meegenomen. 
Echter bestaan er wel degelijk situaties waarin het vertrek van werknemers het bedrijfsbelang 
raakt, vooral in een specialistische en arbeidsintensieve sector in combinatie met een krappe 
arbeidsmarkt.93  
 
5.5 Conclusie 
 
Door een daling van de beroepsbevolking vanwege de vergrijzing zal het aantal vacatures 
toenemen. Een gevolg hiervan is dat met name vakspecialistisch personeel schaarser wordt. 
Ook zal ten gevolge van de toename van de vacatures de arbeidsmobiliteit en het gebruik van 
flexibele arbeidsrelaties toenemen. Wat dit betreft is het voor een werkgever van belang een 
goed concurrentie-/relatiebeding overeen te komen, zeker met betrekking tot de verwachte 
arbeidsmobiliteit. Voor wat betreft flexibele arbeidsrelaties is dit echter niet in alle situaties 
zo. Uit paragraaf 5.3.1 kan geconcludeerd worden dat een werkgever een rechtvaardig belang 
kan hebben om zijn werknemer aan het beding te houden. Vooral als hij over 
bedrijfsgevoelige informatie beschikt, denk aan informatie over relaties, klanten, prijzen, 
strategieën. Dit belang van de werkgever kan echter minder zwaar gaan wegen als de 
werkgever er zelf voor heeft gekozen het dienstverband niet te verlengen, hij binnen korte tijd 
nieuw personeel heeft gevonden en wanneer eventuele opleidingskosten niet buitensporig 
hoog zijn.94 In dit geval zal de rechter het beding kunnen vernietigen.  
Aangenomen mag dan ook worden dat het veelal aan de omstandigheden van het geval ligt of 
de werkgever een gerechtvaardigd belang heeft bij het concurrentiebeding in een 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd en zullen de onderlinge belangen moeten worden 
afgewogen.  
Met betrekking tot de in paragraaf 5.3.2 genoemde uitzendkracht en detacheringskracht is een 
concurrentiebeding ook voorstelbaar in een uitzendovereenkomst gezien het feit dat 
langdurige uitzendcontracten tegenwoordig ook mogelijk zijn. Anderzijds zou het wel in de 
rede liggen om bij een "gewone" uitzendkracht met een grote werkonzekerheid een 
concurrentiebeding als regel te vernietigen.95  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
93 Ter Haseborg 2008, p. 8, 9.  
94 Geen limitatieve lijst.  
95 Smitskam 2004, § 5.1 en 5.2.  
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6. HET BELGISCHE EN DUITSE CONCURRENTIEBEDING 
 

6.1 Inleiding 
 
Het concurrentiebeding heeft ook toepassing in Belgische en Duitse arbeidsovereenkomsten. 
In onderstaande paragrafen zullen globaal de belangrijkste kenmerken van de Belgische en 
Duitse regeling worden weergegeven. Wellicht kunnen hier punten uit gedestilleerd worden 
die gunstig zijn voor de wettelijke regeling van het concurrentiebeding in Nederland. De 
reden waarom is gekozen voor een beschrijving van de regeling van deze landen, is ten eerste 
omdat het vergelijkbare rechtssystemen zijn, ze hebben dezelfde oorsprong en zijn gebaseerd 
op het Romeinse recht, net als in Nederland. Dit in tegenstelling tot bijvoorbeeld het Verenigd 
Koninkrijk en de Verenigde Staten. Ten tweede moest er een keus gemaakt worden om de 
omvang van de scriptie enigszins in te perken.  
 
6.2 Belgische regeling 
 
Puntsgewijs heeft het concurrentiebeding in België de volgende inhoudelijke vereisten en 
kenmerken: 

1. Een algemeen concurrentiebeding is ongeldig. Het moet betrekking hebben op 
soortgelijke activiteiten zoals deze tijdens het dienstverband zijn verricht. 

2. Een concurrentiebeding dient geografisch beperkt zijn tot de plaatsen waar de 
werknemer de werkgever werkelijk concurrentie kan aandoen, hierbij rekening 
houdend met de aard van de activiteiten van de werkgever, zonder verder te mogen 
reiken dan de Belgische landsgrenzen. Bij vage geografische omschrijving draagt de 
werkgever de bewijslast om aan de hand van concrete stukken de werkelijke 
territoriale sector van de bediende aan te duiden. 

3. Het concurrentiebeding moet beperkt zijn in tijd tot maximaal 12 maanden en dient te 
voorzien in een compenserende betaling van de werkgever aan de werknemer van een 
vergoeding overeenstemmende met 6 maanden brutoloon.96 

Wordt aan bovengenoemde vereisten niet voldaan, dan is het concurrentiebeding niet geldig.  
4. Het concurrentiebeding is om het belang van de werkgever te beschermen, maar dient 

uitgelegd te worden in het voordeel van de werknemer. 
5. Wanneer de werkgever zijn werknemer ontslaat is het concurrentiebeding niet van 

toepassing. In dit geval kan de werknemer dus wel degelijk bij de concurrent gaan 
werken. De werkgever is geen vergoeding verschuldigd. 

6. De werkgever kan ontsnappen aan de verplichting tot betaling van de vergoeding, 
wanneer hij binnen 15 dagen na het ontslag van de werknemer in een aangetekende 
brief afziet van de toepassing van het concurrentiebeding. 

7. Een werknemer, tewerkgesteld met een concurrentiebeding, die zijn werkgever 
verlaat, heeft steeds recht op de vergoeding, zelfs in het geval hij een tot totaal andere 
werkzaamheid zou plegen bij zijn nieuwe werkgever. 

8. Het beding vervalt indien de dienstbetrekking binnen de proeftijd eindigt, wanneer de 
dienstbetrekking zonder dringende reden wordt opgezegd of wanneer de werknemer 
de arbeidsverhouding verbreekt vanwege wangedrag van de werkgever. 

                                                 
96 Het Belgische recht maakt onderscheid tussen handelsvertegenwoordigers, bedienden en werklieden. De 
regeling van het concurrentiebeding is anders dan bij de bedienden en werklieden. Dit hoofdstuk beperkt zich 
evenwel tot de regeling voor bedienden en werklieden, die grotendeels overeenkomt met elkaar.  
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9. Een concurrentiebeding kan slechts in een arbeidsovereenkomst worden opgenomen 
mits het bruto jaarloon97 van de werknemer meer bedraagt dan een bepaald 
geïndexeerd bedrag.98  

10. Indien er geen concurrentiebeding is overeengekomen, mag een werknemer na het 
einde van het dienstverband de werkgever op een eerlijke manier beconcurreren. Er is 
sprake van oneerlijke concurrentie wanneer personeel wordt afgeworven, wanneer de 
ex-werkgever in een slecht daglicht wordt gesteld met betrekking tot diens 
arbeidsvoorwaarden en personeelsbeleid en wanneer de werknemer foutieve en 
denigrerende informatie over de producten van de werkgever verspreid.99 

 
6.3 Duitse regeling 
 
Belangrijke kenmerken van de Duitse wettelijke regeling van het concurrentiebeding: 

1. De werkgever moet een gerechtvaardigd (zakelijk) belang hebben bij het beding. 
2. Schriftelijk, met een meerderjarige, inhoudelijk correct, door de werkgever 

ondertekend en aan de werknemer uitgereikt in de vorm van een akte.  
3. De ontplooiing van de werknemer mag niet onevenredig worden bezwaard. 
4. De werkgever is verplicht een vergoeding te betalen van minimaal 50 % van het 

laatstgenoten salaris voor de duur van het concurrentiebeding. Deze vergoeding kan 
worden gematigd en de werkgever kan de inkomsten uit een nieuwe dienstbetrekking 
in mindering brengen op de vergoeding op voorwaarde dat de nieuw verdiende 
inkomsten hoger zijn dan 110 % of 125 % (125 % indien de werknemer is moeten 
verhuizen). De werknemer kan dan ook verplicht worden om op verzoek van de ex-
werkgever de hoogte van het nieuwe loon door te geven.  

5. Functioneel bereik moet gerelateerd zijn aan de functie van de werknemer. 
6. De maximale loopduur van een concurrentiebeding is twee jaar.  
7. Het beding vervalt indien de werknemer op staande voet ontslag neemt wegens de niet 

nakoming door de werkgever van de verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst en 
indien de werknemer wordt ontslagen zonder een geldige reden en in een geval van 
beëindiging om economische of bedrijfsorganisatorische redenen.100  

 
6.4 Conclusie 
 
In Nederland worden thans minimale voorwaarden gesteld aan het overeenkomen van een 
concurrentiebeding. Het moet schriftelijk gebeuren en met een meerderjarige werknemer. Wat 
opvalt als er wordt gekeken naar de Belgische en Duitse regeling is dat het wetsvoorstel tot 
wijziging van de wettelijke regeling van het concurrentiebeding, diverse punten bevat die ook 
in de regeling van de twee landen voorkomt. Alsof de wetgever met het maken van net 
wetsvoorstel ook naar onze buurlanden heeft gekeken. Zo heeft België een geografische 
beperking. Beide landen hebben een maximale looptijd van het beding en een verplichting tot 
schadevergoeding voor zo lang de beperking duurt en de hoogte daarvan. Tevens bevat de 
                                                 
97 De loondrempel wordt per jaar bepaald in de arbeidsovereenkomstenwet.  
98 <www.elfri.be>, http://www.elfri.be/NL/Juridische%20informatie/arbeidsrecht/concurrentiebeding.htm. 
99 Arbeidshof Brussel 28 juni 2006, RABG 2007/2, <www.elfri.be>, 
http://www.elfri.be/NL/Juridische%20informatie/arbeidsrecht/oneerlijke%20concurrentie%20na%20beëindiging
%20van%20de%20arbeidsovereenkomst.htm.  
100 Kamerstukken II 2001/02, 28 167, nr. 3, p. 14 (MvT); http://rechten.uvt.nl/dbsr/DUITSL.PDF/DU-IA2006-
12.pdf.  
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Duitse en Belgische regeling voorwaarden om het functioneel bereik van het 
concurrentiebeding in te vullen en er wordt bepaald wanneer het concurrentiebeding vervalt. 
Dit zijn herkenbare voorwaarden die volgens het wetsvoorstel ook in Nederland ingevoerd 
zouden moeten worden. Wellicht is het gunstig om bepaalde voorwaarden van de wettelijke 
regeling uit Duitsland en België over te nemen in de Nederlandse wettelijke regeling. De 
wettelijke regelingen uit beide buurlanden stellen namelijk strengere eisen aan het geldig tot 
stand komen van een concurrentiebeding. Dit geeft meer rechtszekerheid en leidt tot minder 
beroep op de rechter. Een nadeel voor de werkgever is dat hij minder snel een 
concurrentiebeding kan overeenkomen, evenwel staat daar tegenover dat er minder sprake zal 
van inperking van het recht op vrije arbeidskeuze en een werkgever zal een goede afweging 
maken van zijn te beschermen belang voordat hij een beding opneemt in de 
arbeidsovereenkomst.101 In het volgende hoofdstuk wordt hierop terug gekomen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
101 Quist deelt deze opvattingen. Zie Quist 2004, p. 140.  
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7. CONCLUSIES EN AANBEVELINGEN 
 
7.1 Inleiding 
 
In de voorgaande hoofdstukken zijn verschillende aspecten van het concurrentiebeding aan de 
orde gekomen. Op basis daarvan kan teruggegaan worden naar de centrale doelstelling van dit 
onderzoek, namelijk conclusies en aanbevelingen doen met betrekking tot het huidige 
concurrentiebeding en het definiëren van een goed werkbaar concurrentiebeding in 
arbeidscontracten.  
 
7.2 Conclusies 
 
7.2.1 Het concurrentiebeding 
 
De huidige regeling van het concurrentiebeding stelt minimale voorwaarden aan het geldig tot 
stand komen van het concurrentiebeding. Het moet schriftelijk gebeuren en met een 
meerderjarige werknemer. Door deze minimale voorwaarden is er vaak onvoldoende 
rechtszekerheid, daardoor wordt vaak een beroep op de rechter gedaan die de mogelijkheid 
heeft het concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk te vernietigen. Indien de wettelijke 
regeling meer eisen zou stellen aan het tot stand komen van een concurrentiebeding kan 
enerzijds de werkgever minder snel een beding overeenkomen, wat als voordeel heeft dat het 
beding geen standaardbepaling meer is (dit is het namelijk vaak wel) en de werkgever zijn 
belang goed afweegt vooraleer hij het overeenkomt. Anderzijds is er minder snel sprake van 
een inperking van het grondrecht recht op vrije arbeidskeuze van de werknemer.  
Een concurrentiebeding heeft als doel het voorkomen dat een werknemer bedrijfsgevoelige 
informatie meeneemt naar de concurrent. De werkgever moet een te beschermen belang 
hebben en het moet niet zo zijn het beding bijvoorbeeld slechts bedoeld kan zijn om de 
werknemer in een krappe arbeidsmarkt vast te houden en te beletten ergens anders naar toe te 
vertrekken. Voorts kan worden geconcludeerd dat een concurrentiebeding met name nut heeft 
als een werkgever zowel klanten/relatiebestand wil beschermen alsmede heel specifieke 
kennis waarvan de werkgever niet wil dat deze bij de concurrent terecht komt. Dit komt 
weinig voor, zo blijkt uit de praktijk. Er moet daarom vaker gebruik gemaakt worden van een 
relatiebeding, waarover later in dit hoofdstuk meer.  
 
7.2.2 Het wetsvoorstel 
 
De bedoeling van de wetgever met het wetsvoorstel tot wijziging van het concurrentiebeding 
was om het concurrentiebeding minder sterk te maken en de positie van de werknemer aldus 
te verbeteren. Het wetsvoorstel is echter verworpen. Opvallend is dat, afgezien van het feit dat 
het wetsvoorstel is verworpen, ook de voorgestelde punten niet in de jurisprudentie worden 
overgenomen. De standaard concurrentiebedingen blijven gehandhaafd, zo blijkt. Kortom, het 
concurrentiebeding is bepaald niet aan kracht ingeboet.  
 
7.2.3 Het relatiebeding 
 
In zowel literatuur als rechtspraak bestaat onenigheid of een relatiebeding een (specialis van 
het) concurrentiebeding is. Mede op basis van onderzoek in de praktijk kan hier worden 
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geconcludeerd dat een relatiebeding een specialis is van het concurrentiebeding. Het 
belemmert de werknemer namelijk toch om enigszins werkzaam te zijn op de manier die hij 
zelf zou kiezen. Wel is het relatiebeding een sterk afgezwakt concurrentiebeding, omdat een 
werknemer overal kan gaan werken, alleen een deel van de markt niet mag bedienen. 
Daardoor komt met een relatiebeding het recht op vrije arbeidskeuze wil minder in het 
gedrang dan bij een concurrentiebeding. Omdat er regelmatig geen eenstemmigheid over de 
aard van het relatiebeding is, verdient het aanbeveling om voor het relatiebeding een 
wettelijke regeling op te nemen, zodat er een helder onderscheid komt tussen een 
relatiebeding en een concurrentiebeding. Op deze manier kan er een einde komen aan de 
discussie of een relatiebeding wel of geen concurrentiebeding is en dat geeft voor zowel de 
werkgever als werknemer meer rechtszekerheid. Beiden weten dan immers waar ze aan toe 
zijn als er een relatiebeding wordt overeengekomen. Daarbij kan er naar worden gestreefd dat 
er meer relatiebedingen gesloten moeten worden in plaats van ‘echte’ concurrentiebedingen. 
Als er meer relatiebedingen worden gesloten, dan komt dit de arbeidsmobiliteit ten goede 
(werknemers wisselen sneller van baan) en het recht op vrije arbeidskeus komt niet in het 
gedrang. Hier tegenover staat wel het belang van de werkgever, dat de werknemer waarin is 
geïnvesteerd door de werkgever (door bijvoorbeeld opleiding, training, ervaring) makkelijk 
naar de concurrent kan overstappen en dit schade kan opleveren voor de ex werkgever en 
voordeel voor de nieuwe werkgever. Daarbij moet opgemerkt worden dat een werknemer niet 
de dupe moet worden van zijn specialisme/leergierigheid/vakkundigheid doordat de 
werkgever hem vast wil houden. Het is namelijk niet ondenkbaar dat de in casu ‘ex 
werkgever’ op een ander moment de ‘nieuwe werkgever’ zal zijn. Om die reden is het in ieder 
geval wenselijk dat de werkgever zijn belang goed afweegt voordat hij een 
concurrentiebeding overeenkomt. Het vertrek van een werknemer naar een concurrent levert 
ook niet altijd schade op voor een werkgever. In die gevallen is een relatiebeding in plaats van 
een concurrentiebeding een uitgesproken optie. Een voordeel van het relatiebeding voor de 
werkgever is dat dit beding meer gehandhaafd wordt ten voordele van de werkgever en dat is 
bij een concurrentiebeding een stuk minder als blijkt dat het beding niet tot het beschermen 
van een wezenlijk belang strekt. 
 
7.2.4 Positie werkgever 
 
De positie van de werkgever blijkt nog steeds sterk te zijn. Dit kan worden afgeleid uit ten 
eerste de rechtspraak omtrent het concurrentiebeding. Hierin wordt namelijk vaak een minder 
werknemersvriendelijke benadering gekozen. Als belangrijk voorbeeld kan het AVM arrest 
worden gezien. Hét arrest met betrekking tot het opnieuw overeenkomen van het 
concurrentiebeding in geval van functiewijzing. De Hoge Raad oordeelde dat de rechter niet 
alleen moet onderzoeken of er daadwerkelijk een functiewijziging heeft plaatsgevonden, maar 
ook in hoeverre het concurrentiebeding door de functiewijziging een zwaardere belemmering 
is gaan vormen voor de werknemer en indien het concurrentiebeding zwaarder is gaan 
drukken, leidt dit niet meer automatisch tot algehele vernietiging. Eerder werd voor dit 
vraagstuk het Brabant- Van Uffelen criterium gebruikt. Volgens dit criterium moest alleen 
worden onderzocht of er sprake was van een functiewijziging dat zwaarder is gaan drukken en 
het beding werd in zulk een geval automatisch vernietigd. De rechter is dus strenger gaan 
oordelen in het nadeel van de werknemer. Ten tweede staat de versoepeling van het 
ontslagrecht weer op de politieke agenda en ten derde de versobering van de 
ontslagvergoeding. Geconcludeerd kan worden dat deze laatste twee ontwikkelingen 
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aansluiten op de huidige gang van zaken en rechtspraak omtrent het concurrentiebeding en dat 
ze alle in het voordeel van de werkgever zijn.  
 
7.2.5 Concurrentiebeding in krappe arbeidsmarkt 
 
In een krappe arbeidsmarkt wordt eerder gebruik gemaakt van een concurrentiebeding. Niet 
altijd om de goede redenen. Zo heeft het concurrentiebeding niet tot doel om werknemers aan 
het bedrijf te binden of om druk uit te oefenen bij onderhandelingen. Toch kan een werkgever 
een gerechtvaardigd belang hebben bij handhaving van het concurrentiebeding vanwege een 
krapte op de arbeidsmarkt waardoor het moeilijk is een vervanger te vinden. Dit geldt des te 
meer als een directe concurrent met werknemers wegloopt en van hun ervaring kan profiteren, 
terwijl de werkgever zal investeren in het vinden en productief maken van nieuwe 
werknemers.  
 
7.2.6 Arbeidsmobiliteit en flexibele arbeidsrelaties 
 
Een concurrentiebeding kan arbeidsmobiliteit beperken en dit kan op gespannen voet staan 
met het recht op de vrijheid van arbeidskeuze van de werknemer. In een krappe arbeidsmarkt 
blijven werknemers meestal honkvast, maar naar verwachting zal door de vergrijzing het 
aantal vacatures weer gaan stijgen. Ten gevolge hiervan zal de arbeidsmobiliteit en het 
gebruik van flexibele arbeidsrelaties toenemen. Wat dit betreft is het voor een werkgever van 
belang een goed concurrentie-/relatiebeding overeen te komen, zeker met betrekking tot de 
verwachte arbeidsmobiliteit. Voor wat betreft flexibele arbeidsrelaties kan een werkgever een 
rechtvaardig belang hebben om zijn flexibele werknemer aan het beding te houden. Vooral als 
hij over bedrijfsgevoelige informatie beschikt. Dit belang van de werkgever kan echter minder 
zwaar gaan wegen als de werkgever er zelf voor heeft gekozen het dienstverband niet te 
verlengen, hij binnen korte tijd nieuw personeel heeft gevonden en wanneer eventuele 
opleidingskosten niet buitensporig hoog zijn. In dit geval zal de rechter het beding kunnen 
vernietigen. Het zal veelal aan de omstandigheden van het geval liggen of de werkgever een 
gerechtvaardigd belang heeft bij het concurrentiebeding in een arbeidsovereenkomst voor 
bepaalde tijd en zullen de onderlinge belangen moeten worden afgewogen. Met betrekking tot 
de uitzendrelaties blijkt uit de praktijk dat een inlener (het bedrijf dat de uitzendkracht 
‘inleent’) er vaak niet goed genoeg op let dat er in het uitzendcontract (tussen uitzendkracht 
en uitzendbureau) een concurrentiebeding wordt opgenomen. 
 
7.2.7 Het Belgische en Duitse concurrentiebeding 
 
Het Nederlandse wetsvoorstel tot wijziging van de wettelijke regeling van het 
concurrentiebeding vertoont gelijkenissen met punten uit de Belgische en Duitse regeling. De 
wettelijke regelingen uit beide buurlanden stellen strengere eisen aan het geldig tot stand 
komen van een concurrentiebeding. Dit geeft meer rechtszekerheid en leidt tot minder beroep 
op de rechter. Wellicht kunnen er nadere voorwaarden voor het Nederlandse 
concurrentiebeding uit de Belgische en Duitse regeling worden gebruikt.  
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7.3 Aanbevelingen 
 
7.3.1 Inleiding 
 
Zoals gebleken stelt het concurrentiebeding geen voorwaarden aan de inhoud van het 
concurrentiebeding, deze kan vrijelijk worden ingevuld. Dit leidt dan regelmatig tot 
concurrentiebedingen met een (te) ruim toepassingsbereik. Weliswaar heeft de werknemer 
dan de mogelijkheid om het concurrentiebeding ter (gedeeltelijke) vernietiging voor te leggen 
aan de rechter, echter is dit niet de aangewezen manier om te ruime concurrentiebedingen te 
beperken. Om die reden moeten er aan de inhoud van het concurrentiebeding nadere 
voorwaarden gesteld worden, waardoor een gang naar de rechter gespaard kan blijven. Dit is 
gunstig voor werknemer en werkgever. De voorwaarden zijn gedestilleerd uit het wetsvoorstel 
en de Belgische en Duitse regeling. 
 
7.3.2 Voorwaarden inhoud concurrentiebeding 
 
1. Een concurrentiebeding dient geografisch beperkt zijn tot de plaatsen waar de werknemer 
de werkgever werkelijk concurrentie kan aandoen, hierbij rekening houdend met de aard van 
de activiteiten van de werkgever. 
2. Functioneel bereik moet gerelateerd zijn aan de functie van de werknemer en die moet 
nauwkeurig beschreven worden. Zo weet de werknemer precies of een baan binnen of buiten 
het bereik van zijn concurrentiebeding valt.  
3. Maximale looptijd van het concurrentiebeding mag één tot twee jaar bedragen. Indien een 
beding een looptijd van meer dan een jaar bedraagt, moet de werkgever dit verantwoorden en 
motiveren.  
4. Een verplichte billijke vergoeding voor de duur van het concurrentiebeding die door de 
werkgever vastgesteld mag worden, maar wel ten minste 50% van het laatstgenoten salaris 
moet bedragen. De werkgever kan hier onder uit komen als hij schriftelijk verklaard geen 
beroep te doen op het concurrentiebeding.  
 
7.3.3 Uitleg concurrentiebeding 
 
Het concurrentiebeding moet worden uitgelegd met het Haviltex criterium. Hierbij moet 
uitgegaan worden van een meer werknemersvriendelijke benadering, mede op grond van het 
feit dat van een werkgever meer rechtskennis mag worden verwacht. 
 
7.3.4 Meer gebruik van relatiebeding 
 
Het ligt hierbij aan het te beschermen belang, maar vaak zal het relatiebeding een goede optie 
zijn. Er kan hiervoor een wettelijke regeling worden opgenomen die dezelfde inhoud heeft als 
het concurrentiebeding. Artikel 7:653 BW zou van overeenkomstige toepassing verklaard 
kunnen worden. Een verschil zal zitten in de beschrijving van het functionele bereik. Hier zal 
een beschrijving van de kring van relaties gedaan moeten worden. Bij voorkeur kan het 
functionele bereik ook bij het einde van het dienstverband ingevuld worden, zodat men meer 
zicht heeft daarop. Bij een relatiebeding hoeft geen verplichte billijke vergoeding betaald te 
worden. Dit om werkgevers aan te sporen vaker gebruik te maken van een relatiebeding.  
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A.  
Op grond van alle wijzigingen die het wetsvoorstel 28 167 had, zou artikel 7:653 BW er als 
volgt uit zien:  
 
1. Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt beperkt in 
zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te 
zijn, is slechts geldig indien de werkgever dit beding schriftelijk is overeengekomen met een 
meerderjarige werknemer en de werkgever zich daarbij heeft verbonden een billijke 
vergoeding te betalen voor iedere maand dat de beperking 
duurt. 
 
2. De vergoeding, bedoeld in lid 1, wordt betaald in termijnen aan het eind van iedere maand. 
Van dit lid kan bij schriftelijke overeenkomst worden afgeweken. 
 
3. De vergoeding, bedoeld in lid 2, is niet verschuldigd indien: 
a. de werknemer wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd schadeplichtig 
is op grond van artikel 677, leden 1 en 3; 
b. de werkgever vóór opzegging door de werknemer of uiterlijk bij gelegenheid van de 
opzegging door hem aan de werknemer te kennen geeft dat hij geen beroep zal doen op het 
concurrentiebeding; 
c. de werkgever na de opzegging door de werknemer aan deze te kennen geeft dat hij geen 
beroep zal doen op het concurrentiebeding en de werknemer instemt met het vervallen van de 
plicht tot betaling van de vergoeding; 
d. de werkgever, in geval van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, ten minste een 
maand voor het einde van die arbeidsovereenkomst, aan de werknemer te kennen geeft dat hij 
geen beroep zal doen op het concurrentiebeding. 
In de in de onderdelen b en d bedoelde gevallen blijft de vergoeding verschuldigd indien de 
werknemer door het vervallen van de vergoedingsplicht onbillijk zou worden benadeeld. 
 
4. In een beding als bedoeld in lid 1 worden vermeld: 
a. de werkzaamheden en het geografisch gebied waarvoor de beperking geldt; 
b. de duur van de beperking, die ten hoogste een jaar kan bedragen; 
c. de hoogte van de door de werkgever verschuldigde vergoeding, bedoeld in lid 1. 
 
5. Een beding als bedoeld in lid 1 komt te vervallen, indien: 
a. de arbeidsovereenkomst in de proeftijd wordt beëindigd; 
b. de werkgever wegens de wijze waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd schadeplichtig 
is op grond van artikel 677, leden 1 en 3; 
c. de werkgever in staat van faillissement is verklaard. 
 
6. De rechter kan een beding als bedoeld in lid 1 geheel of gedeeltelijk vernietigen op de 
grond dat, in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door 
dat beding onbillijk wordt benadeeld. Voorts kan de rechter een beding als bedoeld in lid 1 
vernietigen indien de werknemer op onredelijke gronden de instemming, bedoeld in lid 3, 
heeft geweigerd. 
 
7. De rechter kan de vergoeding, bedoeld in lid 1, wijzigen indien hem dit met het oog op de 
omstandigheden van het geval billijk voorkomt. 
 



8. Een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt verboden om 
na het einde van de arbeidsovereenkomst de klanten van de werkgever te benaderen, valt niet 
onder de werking van dit artikel. 
 
9. Elk beding in strijd met dit artikel is nietig.1 
 
Artikel 7:685 BW wordt: 
 
1. Ieder der partijen is te allen tijde bevoegd zich tot de kantonrechter te wenden met het 
verzoek de arbeidsovereenkomst wegens gewichtige redenen te ontbinden. Elk beding waarbij 
deze bevoegdheid wordt uitgesloten of beperkt, is nietig. De kantonrechter kan het verzoek 
slechts inwilligen indien hij zich ervan heeft vergewist of het verzoek verband houdt met het 
bestaan van een opzegverbod als bedoeld in de artikelen 647, 648, 670 en 670a of enig ander 
verbod tot opzegging van de arbeidsovereenkomst.  
  
2. Als gewichtige redenen worden beschouwd omstandigheden die een dringende reden als 
bedoeld in artikel 677 lid 1 zouden hebben opgeleverd indien de arbeidsovereenkomst 
deswege onverwijld opgezegd zou zijn, alsook veranderingen in de omstandigheden, welke 
van dien aard zijn, dat de arbeidsovereenkomst billijkheidshalve dadelijk of na korte tijd 
behoort te eindigen. 
  
3. Het verzoek wordt gedaan aan de ingevolge de tweede afdeling van de derde titel van het 
eerste boek van het Wetboek van Burgerlijke Rechtsvordering bevoegde kantonrechter, dan 
wel aan de kantonrechter binnen wiens rechtsgebied de arbeid gewoonlijk wordt verricht.  
4. Het verzoekschrift vermeldt de plaats waar de arbeid gewoonlijk wordt verricht, alsmede de 
naam en de woonplaats of bij gebreke van een woonplaats in Nederland het werkelijk verblijf 
van de wederpartij. 
 
5. Bij het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst kan tevens een verzoek worden 
gedaan met betrekking tot een beding als bedoeld in artikel 653.  
 
6. De verweerder is bevoegd bij het verweerschrift een zelfstandig verzoek met betrekking tot 
een beding als bedoeld in artikel 653 doen.  
  
7. De kantonrechter kan, indien het verzoek verknocht is aan een zaak die tussen dezelfde 
personen reeds voor een andere rechter aanhangig is, de verwijzing naar die andere rechter 
bevelen. De griffier zendt een afschrift van de beschikking, alsmede het verzoekschrift en de 
overige stukken van het geding ter verdere behandeling aan de rechter naar wie is verwezen. 
  
8. De behandeling vangt niet later aan dan in de vierde week volgende op die waarin het 
verzoekschrift is ingediend. 
  
9. Indien de rechter het verzoek inwilligt, bepaalt hij op welk tijdstip de arbeidsovereenkomst 
eindigt. 
  
10. Indien de rechter het verzoek inwilligt wegens veranderingen in de omstandigheden kan 
hij, zo hem dat met het oog op de omstandigheden van het geval billijk voorkomt, aan een van 

                                                 
1 Kamerstukken I 2004/05, 28 167, nr. A, p. 1, 2.  



de partijen ten laste van de wederpartij een vergoeding toekennen; hij kan toestaan dat de 
vergoeding op door hem te bepalen wijze in termijnen wordt betaald. 
  
11. Alvorens een ontbinding waaraan een vergoeding verbonden wordt, uit te spreken, stelt de 
rechter de partijen van zijn voornemen in kennis en stelt hij een termijn, binnen welke de 
verzoeker de bevoegdheid heeft zijn verzoek in te trekken. Indien de verzoeker dat doet, zal 
de rechter met betrekking tot het verzoek de arbeidsovereenkomst te ontbinden alleen een 
beslissing geven omtrent de proceskosten. 
  
12. Lid 11 is van overeenkomstige toepassing indien de rechter voornemens is een ontbinding 
uit te spreken zonder daaraan een door de verzoeker verzochte vergoeding te verbinden. 
  
13. Tegen een beschikking krachtens dit artikel kan hoger beroep noch cassatie worden 
ingesteld. Voor zover de beschikking betrekking heeft op verzoeken als bedoeld in de leden 5 
en 6 is de eerste zin niet van toepassing en is artikel 236 van het Wetboek van Burgerlijke 
Rechtsvordering van overeenkomstige toepassing.2  
 
In de Overgangswet nieuw Burgerlijk Wetboek wordt een artikel 213 toegevoegd:  
 
Artikel 653 van Boek 7, zoals dit artikel is gewijzigd bij de wet van ............., houdende 
wijziging van titel 7.10 (arbeidsovereenkomst) van het Burgerlijk Wetboek met betrekking tot 
het concurrentiebeding, Stb..., is niet van toepassing op een beding dat vóór het tijdstip van 
het in werking treden van die wet is gemaakt.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
2 Kamerstukken I 2004/05, 28 167, nr. A, p. 2, 3. 
3 Kamerstukken I 2004/05, 28 167, nr. A, p. 3.  



B. 
Voorbeelden van een concurrentiebeding: 
 
Voorbeeld 1 
 
Het is de werknemer gedurende zes maanden na beëindiging van de overeenkomst 
verboden om een soortgelijk bedrijf als dat van werkgever te openen, dan wel hetzij tegen 
betaling, hetzij om niet daarin werkzaam te zijn in een vergelijkbare functie als bij de 
werkgever; indien dat soortgelijke bedrijf zich bevindt binnen een straal van 20 kilometer van 
het bedrijf van werkgever. 
 
Bij het niet nakomen van vorenstaande zal voor iedere dag dat deze overtreding duurt een 
boete verschuldigd zijn van € 45,37 door constatering van het enkele feit, zonder dat enige 
gerechtelijke tussenkomst of sommatie zal zijn vereist. 
 
Dit laat onverlet de mogelijkheid van de werkgever volledige schadevergoeding te vorderen. 
Werkgever kan uitsluitend aanspraak maken op het concurrentiebeding indien de 
arbeidsovereenkomst eindigt op verzoek van de werknemer, behoudens een beëindiging 
door de werknemer vanwege een dringende reden als bedoelt in artikel 7:679 BW.4  
 
Voorbeeld 2 
 
De ondergetekenden verklaren te zijn overeengekomen als volgt: 
 
1. Het is werknemer verboden zonder schriftelijke toestemming van werkgever binnen een 
tijdvak van een jaar na beëindiging van de dienstbetrekking in enigerlei vorm een zaak, gelijk, 
gelijksoortig of aanverwant aan die van werkgever te vestigen, te drijven of doen drijven, 
hetzij direct, hetzij indirect, als ook financieel in welke vorm ook bij een dergelijke zaak 
belang te hebben of daarin of daarvoor op enigerlei wijze werkzaam te zijn als 
................................................................, hetzij tegen vergoeding hetzij om niet, én en ander 
voorzover daarbij aan cliënten of voormalige cliënten van werkgever diensten worden 
verricht. 
 
2. Bij overtreding van het in lid 1 omschreven verbod verbeurt werknemer ten behoeve van 
werkgever een direct opeisbare boete van ............................. voor elke dag, dat werknemer in 
overtreding is, onverminderd de bevoegdheid van werkgever de werkelijk geleden schade te 
vorderen. De boete komt ten goede aan "........................................................". 
 
Aldus overeengekomen en in tweevoud opgemaakt en ondertekend 
 
Werkgever:.................................................. Werknemer: .......................................................5 
 
 
 
 
 
                                                 
4 FNV Sport, ‘Voorbeeld arbeidsovereenkomst december 2006, Health and Fitness magazine, via CAO sport 
(<www.healthandfitness.nl>). 
5 Jongbloed fiscaal jurist, model concurrentiebeding (<www.jongbloed-fiscaaljurist.nl>), via 
www.advocatenstart.nl - algemeen - modellen en voorbeelden - arbeidsrecht, november 2008. 



C.  
Voorgeschiedenis en parlementaire behandeling wetsvoorstel 28 167 ter 
achtergrondinformatie 
 
Voorgeschiedenis 
 
In 1995 had het toenmalige kabinet6 in de uitgebrachte nota Flexibiliteit en Zekerheid7 haar 
beleidsvoornemens ten aanzien van de versoepeling van de arbeidsmarkt uiteengezet. Er werd 
overwogen dat het concurrentiebeding onder condities legitiem is, maar dat het mobiliteit en 
concurrentie nadelig kan beïnvloeden.  
Er is toen in het kader van het project Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit 
een werkgroep (MDW-werkgroep8) ingesteld met de taak na te gaan welke consequenties het 
concurrentiebeding heeft op de flexibiliteit en mobiliteit9 van werknemers. Conclusies uit het 
onderzoek zijn kort weergegeven: 
Vrijheid van arbeidskeuze kan in het gedrang komen. Tien procent van werknemers voelt zich 
belemmerd bij zoeken van andere baan of starten eigen bedrijf; 
Inhoud van concurrentiebeding heeft vaak zeer ruim bereik, is vaak een standaardclausule in 
contract. Nadelig voor duidelijkheid en rechtszekerheid en vormt belemmering voor 
arbeidsmobiliteit. Het kan ook een belemmering zijn om in te gaan op nieuwe 
carrièremogelijkheden;  
Huidige praktijk van beding lijkt in strijd met aantal beleidsdoelstellingen, zoals bevordering 
van de marktwerking op product- en arbeidsmarkt en vergroten van employability van 
werknemer. 
 
De MDW-werkgroep heeft haar rapport uitgebracht en bepleit daarin aanscherping van de 
regeling van het concurrentiebeding, er moet gestreefd worden naar een beter evenwicht 
tussen de belangen van de werkgever en de werknemer en naar bevordering van de 
rechtszekerheid. Een wettelijk verbod van het concurrentiebeding wijst de werkgroep af. 10  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
6 Het eerste paarse kabinet Kok (1994-1998), bestaande uit VVD, D’66 en PvdA. Voornaamste programmapunt 
van het kabinet was: ‘het scheppen van banen’ (<www.parlement.com>).  
7 Kamerstukken II 1995/96, 24 543, nr. 1, bijlage bij de brief van de minister SZW, § 4.10.  
8 Deze MDW-werkgroep concurrentiebeding bestond uit ambtelijke leden en externe deskundigen, onder 
voorzitterschap van mw. Prof. Mr. I.P. Asscher-Vonk. 
9 Met arbeidsmobiliteit wordt bedoeld de mate waarin mensen bereid en in staat zijn te veranderen van 
werkgever, van beroep en van regio op de arbeidsmarkt: I. van den Berg, ‘Concurrentiebeding is vaak een 
onding’, BN DeStem 6 mei 2008 (<www.bndestem.nl>; dagblad).  
10 SER-advies 2006.  



 
Parlementaire behandeling wetsvoorstel 
 
Aanleiding 
Op grond van artikel 19 van onze Grondwet heeft iedere Nederlander recht op vrije keuze van 
arbeid, behoudens beperkingen bij of krachtens de wet gesteld. Deze beperkingen dienen 
proportioneel en subsidiair te zijn11. De werknemer bevindt zich bij het aangaan van een 
arbeidsovereenkomst waarin een concurrentiebeding is opgenomen in een kwetsbare positie. 
Hij is immers voor zijn levensonderhoud op arbeid aangewezen en is zodoende afhankelijk 
van het tot stand komen van de arbeidsrelatie. Aan de geldigheid van een concurrentiebeding 
worden twee voorwaarden gesteld, het moet schriftelijk overeengekomen worden met een 
meerderjarige werknemer. Verder kunnen werkgever en werknemer zelf de inhoud 
vormgeven. Achteraf kan het beding ter toetsing aan de rechter worden voorgelegd. Dit kan 
voor werknemer en werkgever een lange tijd van onzekerheid betekenen over de 
toelaatbaarheid van het beding, waardoor het de mobiliteit en vrije keus op arbeid kan 
belemmeren.  
Op grond van bovenstaande achtte de regering het wenselijk dat de voorwaarden voor de 
toelaatbaarheid van het concurrentiebeding nader werden uitgewerkt. Op deze manier zou 
zowel de werkgever als werknemer meer duidelijkheid krijgen en wordt de rechtszekerheid 
vergroot.12  
 
De Tweede Kamer  
Het wetsvoorstel werd eind 2001 aan de Tweede Kamer voorgelegd. Na de indiening van het 
wetsvoorstel in 2001 werden er in februari 2004 heel wat amendementen op het wetsvoorstel 
ingediend en nog twee in oktober 2004. Hierna is het wetsvoorstel in gewijzigde vorm 
aanvaard door de Tweede Kamer en op 5 oktober 2004 aan de Eerste Kamer gezonden.  
 
De Eerste Kamer 
De behandeling in de Eerste Kamer is begonnen met een voorbereidend onderzoek door de 
vaste commissie voor Justitie. Hierop is een voorlopig verslag vastgesteld waarin 
opmerkingen en vragen zijn opgenomen van de vaste commissie. In de memorie van 
antwoord is op deze vragen uitvoerig gereageerd. Voorts zijn in het nader voorlopig verslag 
de vragen en opmerkingen opgenomen naar aanleiding van de memorie van antwoord. Hieruit 
blijkt dat de leden van het CDA niet overtuigd zijn door de memorie van antwoord, ook niet 
van de noodzaak van het voorstel en de juridische deugdelijkheid ervan. De PvdA brengt naar 
voor dat de memorie van antwoord weer vervolgvragen oproept. In de nadere memorie van 
antwoord is door de bewindlieden van Justitie en SZW nader in gegaan op de vragen en 
opmerkingen van de vaste commissie. Naar aanleiding hiervan wordt medegedeeld dat de 
fracties van het CDA en de PvdA tot het oordeel zijn gekomen dat het wenselijk zou zijn 
advies te vragen aan de SER, dit is aanvaard door de Eerste Kamer.13 
 
De SER 
Het advies van de SER beperkt zich tot de aan hem in de adviesaanvraag voorgelegde vragen. 
De vier adviesvragen gingen over de positie van uitzendwerknemers, het relatiebeding en een 
mogelijke koppeling van een procedure over het concurrentiebeding met een 

                                                 
11 Voor het concurrentiebeding betekent dit, dat de reikwijdte van het beding in verhouding moet staan tot de 
eventuele aantasting van het bedrijfsbelang van de werkgever (proportioneel) en dat minder verstrekkende 
maatregelen niet beschikbaar zijn (subsidiair): SER-advies, 2006  p. 15.  
12 SER-advies 2006 p. 15, 16.  
13 SER-advies 2006 p. 18, 19. 



ontbindingsprocedure. De eindconclusie van de SER over het wetsvoorstel is dat het voorstel 
op een aantal onderdelen, vooral in juridische zin, onvoldoende duidelijkheid biedt. Dat kan 
er toe bijdragen dat de rechtszekerheid voor de werknemer en werkgever in het gedrang komt. 
Dit terwijl rechtszekerheid juist als een van de beleidsdoelstellingen van het wetsvoorstel is 
aangemerkt.14  
 

 
 

 

                                                 
14 SER-advies 2006  p. 21-33. 
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