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Concurrentiebeding 
Het concurrentiebeding zorgt al jaren voor een aanzienlijke stroom van rechtszaken. Blijkbaar realiseren werkgevers noch werknemers de consequenties van een dergelijk beding. 
Werknemers hebben er veelal geen problemen mee om een concurrentiebeding te ondertekenen. Zij zijn tegenwoordig al blij dat ze een nieuwe baan hebben gevonden. Bovendien blijken ze nog wel eens in de veronderstelling te verkeren dat, als de werkgever moeilijk doet, de rechter het beding toch wel terzijde zal schuiven. Zij hebben het bij het verkeerde end. Het komt maar zelden voor dat de rechter partijen niet gebonden acht aan een bij de arbeidsovereenkomst overeengekomen concurrentiebeding. Wel wordt het beding regelmatig gematigd, zowel voor wat betreft de werkingsduur als de hoogte van de boete. Maar zelfs als er wordt gematigd, dan nog kan de boete fors oplopen. Zo veroordeelde de kantonrechter in Gouda begin van dit jaar een werknemer tot het betalen van ruim € 80.000 aan zijn ex-werkgever wegens overtreding van het concurrentiebeding. De werkgever vond dit overigens nog tegenvallen, want hij had een boete van ruim € 1 miljoen gevorderd. 
Belangenafweging 
De rechter kan een concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk vernietigen als de werknemer, in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, door het beding onbillijk wordt benadeeld. Het uitgangspunt is dus dat de werkgever een te beschermen belang moet hebben. Dat belang zal er veelal uit bestaan dat de werknemer tijdens zijn dienstverband concurrentiegevoelige informatie heeft opgedaan die hij bij de concurrent te gelde zou kunnen maken. In dat verband verbaast het me dat sommige bedrijven standaard in alle arbeidscontracten een concurrentiebeding opnemen. Dus ook met de koffiejuffrouw. De rechter zal niet snel aannemen dat de werkgever er belang bij heeft om zo iemand te verbieden na het einde van het dienstverband in dezelfde branche te gaan werken. Voor functies als verkoper en technisch specialisten ligt dat uiteraard anders. 
Het te beschermen belang is ook relevant voor de werkingsduur van het beding. In branches waar de ontwikkelingen snel gaan, heeft de werkgever er veelal geen belang bij om de werknemer gedurende twee jaar na het einde van het dienstverband aan het beding te houden. Als de kennis die de werknemer bij het bedrijf heeft opgedaan al eerder is verouderd, zal de werkingsduur van het beding vaak worden gematigd. 
De hoogte van de boete die staat op overtreding van het beding moet in redelijke verhouding staan tot de duur van het dienstverband en tot het salaris van de werknemer. Een boete van pakweg € 5.000 per dag heeft wellicht een afschrikkende werking, de kans is groot dat de rechter deze zal matigen. 
Boete 
De wet stelt (in artikel 7:650 BW) strenge eisen aan de mogelijkheid werknemers een boete op te leggen. Zo is de hoogte van de boete aan beperkingen gebonden en moet de bestemming ervan uitdrukkelijk zijn geregeld. De boete mag in ieder geval niet aan de werkgever ten goede komen. 
Tot voor kort meenden sommige rechters dat deze eisen ook golden voor boetes die op overtreding van het concurrentiebeding werden gesteld. Zij wezen vorderingen van werkgevers af, bijvoorbeeld omdat niets was geregeld omtrent de bestemming van de boete. Begin van dit jaar heeft de Hoge Raad anders beslist. Artikel 7:650 BW heeft alleen betrekking op boetes die bij wijze van disciplinaire maatregel worden opgelegd en geldt dus niet voor boetes die in een concurrentiebeding zijn opgenomen. 
Nieuwe functie 
Als een werknemer een andere functie krijgt of de activiteiten van het bedrijf wijzigen, dan is het verstandig opnieuw een concurrentiebeding overeen te komen. Anders bestaat de kans dat de werknemer na afloop van het dienstverband niet langer aan het beding is gebonden. Een treffende voorbeeld is de volgende zaak. 
Een werknemer die ontslag had genomen om een eigen bedrijf te beginnen, vocht de geldigheid aan van het concurrentiebeding dat bij zijn indiensttreding was overeengekomen. Hij was in 1996 in dienst getreden als verkoopmedewerker. Twee jaar later werd hij gepromoveerd tot salesmanager en kreeg hij een substantiële salarisverhoging. Bovendien was het bedrijf in 1999 gefuseerd, met als gevolg een uitbreiding van het aantal gevoerde producten. De kantonrechter oordeelde dat het concurrentiebeding als gevolg van deze fusie, zeker in combinatie met de functiewijziging in 1998, aanzienlijk zwaarder op de werknemer was gaan drukken. Daarom had hem een nieuw concurrentiebeding moeten worden voorgelegd. Omdat dit niet was gebeurd, was hij niet langer aan het oorspronkelijke beding gebonden. 
Vergoeding 
De rechter kan bepalen dat de werkgever tijdens de looptijd van de beding een vergoeding aan de werknemer moet betalen. Dit gebeurt maar zelden, en alleen maar in die gevallen dat de werknemer feitelijk brodeloos wordt doordat hij aan het concurrentiebeding kan worden gehouden. Deze situatie gaat mogelijk veranderen. Bij de Tweede Kamer ligt – al sinds 2001 - een wetsvoorstel ter wijziging van het concurrentiebeding. Een van de voorstellen is dat in het beding zelf moet worden opgenomen dat de werknemer tijdens de looptijd ervan recht heeft op een redelijke schadevergoeding. Mocht dit voorstel ongeschonden door de Kamer komen, zullen werkgevers zich voortaan wel tweemaal bedenken voordat zij besluiten een werknemer aan het concurrentiebeding te houden. 
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