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INHOUDSOPGAVE

Hof van Justitie van de Europese Unie

Hof van Justitie van de Europese Unie, ECLI:EU:C:2015:795 03-12-2015

Quenon K. SPRL/Beobank SA

Hof

Gerechtshof 's-Hertogenbosch, ECLI:NL:GHSHE:2015:4969 01-12-2015

X Accountants en Adviesgroep B.V./Belastingadvies- en Accountancykantoor

Gerechtshof 's-Hertogenbosch, ECLI:NL:GHSHE:2015:4991 01-12-2015

werknemer/Schildersbedrijf X BV

Gerechtshof Den Haag, ECLI:NL:GHDHA:2015:3340 24-11-2015

Euroleder B.V./werknemer

Gerechtshof Amsterdam, ECLI:NL:GHAMS:2015:4890 19-11-2015

ondernemingsraad van de gemeente Diemen/gemeente Diemen

Gerechtshof Den Haag, ECLI:NL:GHDHA:2015:3341 27-10-2015

werknemer/Heikade B.V.

Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden, ECLI:NL:GHARL:2015:7752 13-10-2015

NS en Nedtrain B.V. /SVB

Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden, ECLI:NL:GHARL:2015:7754 13-10-2015

de Europese naamloze vennootschap (SE) Equens SE/werknemer

Rechtbank

Rechtbank Midden-Nederland, ECLI:NL:RBMNE:2015:8687 04-12-2015

Nationale Stichting tot Exploitatie van Casinospelen in Nederland/FNV Bondgenoten

Rechtbank Midden-Nederland, ECLI:NL:RBMNE:2015:8495 02-12-2015

werkneemster/Stichting Leger des Heils

Rechtbank Amsterdam, ECLI:NL:RBAMS:2015:8600 02-12-2015
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Stichting De Appel/werknemer

Rechtbank Gelderland, ECLI:NL:RBGEL:2015:7532 02-12-2015

Federatie Nederlandse Vakvereniging c.s./werkgever

Rechtbank Overijssel, ECLI:NL:RBOVE:2015:5275 27-11-2015

werkneemster/Stichting Ambiq

Rechtbank Noord-Holland, ECLI:NL:RBNHO:2015:10552 26-11-2015

Apotheek Overtoomse Veld B.V./werknemer

Rechtbank Oost-Brabant, ECLI:NL:RBOBR:2015:6791 26-11-2015

werknemer/Het Koninkrijk Marokko, de Ambassade van het Koninkrijk Marokko

Rechtbank Zeeland-West-Brabant, ECLI:NL:RBZWB:2015:7552 23-11-2015

werkgeefster/werknemer

Rechtbank Den Haag, ECLI:NL:RBDHA:2015:13672 20-11-2015

Stichting Florence/werkneemster

Rechtbank Noord-Nederland, ECLI:NL:RBNNE:2015:5485 18-11-2015

Gebroeders Pol B.V./werknemer

Rechtbank Overijssel, ECLI:NL:RBOVE:2015:5042 13-11-2015

werknemers/TSN Thuiszorg B.V.

Rechtbank Gelderland, ECLI:NL:RBGEL:2015:7035 12-11-2015

werknemer/werkgever

Rechtbank Limburg, ECLI:NL:RBLIM:2015:9998 12-11-2015

werknemer/Snowworld Leisure N.V.

Rechtbank Gelderland, ECLI:NL:RBGEL:2015:7439 11-11-2015

werknemer/’t College B.V.

Rechtbank Rotterdam, ECLI:NL:RBROT:2015:10187 29-10-2015

Roessen & Roessen Bedrijfsdiensten B.V./Algemeen Christelijke Politiebond c.s.

Rechtbank Noord-Holland, ECLI:NL:RBNHO:2015:8999 14-10-2015

Stichting Vakinstelling SVO/werkneemster

Rechtbank Midden-Nederland, ECLI:NL:RBMNE:2015:8684 12-08-2015

werknemer/Abbott Healthcare Products B.V., h.o.d.n. Solvay Duphar

Uitspraken zonder ECLI

Rechtbank Noord-Nederland 03-09-2015

werknemers/X GWW B.V.

Bij deze uitspraak ontbreekt de ECLI

Rechtbank Zeeland-West-Brabant 24-11-2015
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werkgever/werknemer

Bij deze uitspraak ontbreekt de ECLI

Annotatie

Twee rauwelijke opzeggingen uit de Grillroom van Ramses

A.R. Houweling

Annotatie

Twee rauwelijke opzeggingen uit de Grillroom van Ramses

A.R. Houweling
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ANNOTATIE

Twee rauwelijke opzeggingen uit de Grillroom van Ramses

A.R. Houweling

1. Inleiding

Volgens vaste rechtspraak van de Hoge Raad mag een opzegging door de werknemer, vanwege

de ernstige gevolgen van de beëindiging van een dienstverband, niet zonder meer worden

aangenomen. Er dient sprake te zijn van een duidelijke en ondubbelzinnige verklaring die

erop gericht is de beëindiging te bewerkstelligen (HR 28 mei 1982, NJ 1983/2. Sindsdien is dit

standpunt meermalen herhaald, o.a. in HR 19 april 1996, JAR 1996/116; HR 30 mei 1997, NJ

1997/611; HR 26 mei 2000, JAR 2000/152). Ter bescherming van de werknemer zijn dus extra

eisen gesteld aan (het aannemen van) een opzegging. Indien de werkgever de

opzeggingshandeling verricht, gelden deze ‘verzwaarde eisen’ echter niet. Bouwens en Duk

merken daarover op:

‘Dat het op dit punt gaat om een benadering die verband houdt met de specifieke, zwakkere

positie van de werknemer, brengt mee dat de hier bedoelde eisen niet gelden voor min of meer

dubbelzinnige opzegging door de werkgever, die door de werknemer om hem moverende

redenen wordt aanvaard’ (W.H.A.C.M. Bouwens & R.A.A. Duk, Van der Grinten.

Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2011, p. 325).

Met de ‘hiervoor bedoelde eisen’ wijzen zij op voornoemde vaste rechtspraak van de Hoge

Raad. Als een werknemer meent dat de werkgever de arbeidsovereenkomst heeft opgezegd,

omdat hij tegen een werknemer zegt ‘ik ben tot de conclusie gekomen dat de

arbeidsovereenkomst is ontbonden’, dan kan een werkgever achteraf niet zeggen dat er geen

sprake was van een ondubbelzinnige opzegging waardoor mogelijke acties uit schadeplichtige

opzegging zouden moeten stranden. Dit alles lijkt heel werknemersvriendelijk: een

werknemersopzegging mag niet te snel worden aangenomen, terwijl de ontslaghandeling van

de werkgever al snel als opzegging wordt beschouwd. Maar wat nu als de werknemer meent

dat geen sprake is van een opzegging, maar simpelweg van een misvatting over het al dan niet

voortbestaan van de arbeidsovereenkomst (voor bepaalde tijd of bij een overgang van
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onderneming)? Is er dan sprake van een opzegging of van een doorlopende

arbeidsovereenkomst? Het belang van de beantwoording van deze vraag is gelegen in het feit

dat bij een opzegging een zeer korte vervaltermijn van twee maanden aanvangt, waarbinnen

de werknemer een verzoekschrift moet hebben ingediend ter vernietiging van de opzegging. Is

evenwel sprake van een doorlopende overeenkomst, dan geldt er een verjaringstermijn van

vijf jaar voor nakoming van openstaande loonvorderingen. Deze laatste termijn kan bovendien

worden gestuit, hetgeen niet geldt voor de vervaltermijn bij vernietiging. De Hoge Raad kreeg

in november tot tweemaal toe een dergelijke vraag voorgelegd.

Hierna bespreek ik eerst het arrest Ramses Grillroom II waarin de ‘werkgeversopzegging’

centraal stond. Daarna schets ik kort de twee novemberarresten om daarna aan te tonen dat de

in Ramses Grillroom II geformuleerde rechtsregel niet te lichtvaardig mag worden toegepast,

omdat het dan precies het tegenovergestelde effect bewerkstelligt, te weten: vermindering van

werknemersbescherming.

2. De goed gegrilde werkgeversopzegging

In Ramses Grillroom II (HR 10 juni 2005, RAR 2005/79) speelde zich het volgende af.

Werknemer Al Hage Hussein is op 1 augustus 2001 in dienst getreden op basis van een

arbeidsovereenkomst voor de duur van één jaar. Vanaf 7 november 2001 verricht Al Hage

Hussein geen werkzaamheden meer. Volgens zijn zeggen vanwege arbeidsongeschiktheid. Op

27 november 2001 schrijft werkgever het volgende aan Al Hage Hussein:

‘Wij zijn tot de conclusie gekomen dat de arbeidsovereenkomst per 07 november ontbonden

is. U ontvangt de eindafrekening één dezer dagen.’

Al Hage Hussein stelt zich vervolgens op het standpunt dat werkgever de

arbeidsovereenkomst onregelmatig heeft opgezegd en vordert gefixeerde schadevergoeding

(art. 7:677 lid 4 jo. 7:680 (oud) BW). Werkgever stelt zich op het standpunt dat niet hij, maar Al

Hage Hussein de arbeidsovereenkomst heeft beëindigd door zonder enige berichtgeving weg

te blijven van het werk. Het hof overweegt naar aanleiding van het door werkgever in hoger

beroep herhaalde verweer dat niet hij de arbeidsovereenkomst heeft beëindigd maar Al Hage

Hussein zelf, dat het heeft te beslissen of de bedoelde brief van 27 november 2001 al dan niet

een opzegging van de zijde van werkgever behelst. Bij de beantwoording van die vraag stelt het

hof voorop dat voor de opzegging van een arbeidsovereenkomst een duidelijke en

ondubbelzinnige verklaring is vereist, die erop is gericht de beëindiging van de

arbeidsovereenkomst te bewerkstelligen. Volgens het hof geldt dat niet alleen voor de

opzegging van de zijde van de werknemer, maar ook ten aanzien van die van de zijde van de

werkgever. Vervolgens heeft het hof geoordeeld dat niet gezegd kan worden dat bedoelde brief
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van 26 november 2001 een zodanige verklaring behelst, en dat het voor rekening van Al Hage

Hussein moet blijven dat hij die brief kennelijk wel als een opzegging heeft opgevat.

De Hoge Raad oordeelt dat het hof hiermee een onjuist, want te beperkt, criterium heeft

gehanteerd bij de beoordeling of er sprake is van opzegging van de arbeidsovereenkomst door

de werkgever. De volgens vaste rechtspraak geldende strenge maatstaf ter beantwoording van

de vraag of een werknemer zijn dienstbetrekking vrijwillig heeft willen beëindigen, dient er

inderdaad toe de werknemer te behoeden voor de ernstige gevolgen die vrijwillige beëindiging

van het dienstverband voor hem kan hebben, kort gezegd het verloren gaan van de

mogelijkheid zich op ontslagbescherming te beroepen, en het mogelijk verlies van aanspraken

ingevolge de socialezekerheidswetgeving, met name een werkloosheidsuitkering. In verband

met die ernstige gevolgen zal de werkgever niet spoedig mogen aannemen dat een verklaring

van de werknemer is gericht op vrijwillige beëindiging van de dienstbetrekking. Waar het gaat

om de beantwoording van de vraag of een door de werkgever afgelegde verklaring strekt tot

beëindiging van de dienstbetrekking zijn ernstige gevolgen zoals hiervoor vermeld niet aan de

orde. Er is daarom geen reden een dergelijke verklaring, indien de werknemer deze heeft

opgevat als gericht op de beëindiging van de dienstbetrekking, maar de werkgever zich op het

standpunt stelt dat die verklaring niet die strekking had, anders te beoordelen dan aan de

hand van de maatstaf van artikelen 3:33 en 3:35 BW. Een duidelijke en ondubbelzinnige

verklaring van de werkgever is volgens de Hoge Raad daarom niet vereist.

Tot drie keer toe benadrukt de Hoge Raad in het arrest dat de ernstige gevolgen voor de

werknemer bij een werknemersopzegging reden zijn terughoudendheid te betrachten bij het

aannemen van deze rechtshandeling. Waarom zijn we daar terughoudend mee, welnu – zo

leert de Hoge Raad ons – vanwege kort gezegd het verloren gaan van de mogelijkheid zich op

ontslagbescherming te beroepen. Als een werkgever de opzeggende partij is, spelen deze

ernstige gevolgen voor hem, de werkgever niet, en mag dus van een andere benadering

worden uitgegaan.

Uit dit arrest mag volgens mij niet worden afgeleid dat een dubbelzinnige opzegging door de

werkgever is geoorloofd indien dit ernstige gevolgen heeft voor de werknemer, bestaande uit

het verlies aan ontslagbescherming. Ik licht dit toe aan de hand van de twee arresten die in

november 2015 bij de Hoge Raad dienden.

3. Twee novemberarresten

Op vrijdag de dertiende verwierp de Hoge Raad het cassatieberoep van werknemer in de

Dakteam-uitspraak. Wat was er aan de hand? Werknemer is per 28 februari 2011 als

dakdekker/onderhoudsmonteur voor een periode van drie maanden in dienst getreden van
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Dakteam B.V. (hierna: Dakteam). De arbeidsovereenkomst is hierna tweemaal met een

periode van zes maanden verlengd tot uiteindelijk 31 mei 2012. Werknemer is vervolgens per 1

juni 2012 als dakbedekker/onderhoudsmonteur in dienst getreden van Dakbeheer. Deze

arbeidsovereenkomst is verlengd met een periode van zes maanden tot 28 februari 2013. Bij

brief van 12 februari 2013 schreef Dakbeheer aan werknemer het volgende: ‘Hierbij bevestigen

we dat jij bij ons in dienst bent geweest voor de periode 28 januari 2011 tot en met heden en

dat jij de werkzaamheden in de functie van dakdekker/onderhoudsmonteur naar volle

tevredenheid hebt uitgevoerd voor Dakteam B.V. en Dakteam Beheer B.V. Beëindiging van het

huidige contract is alleen te wijten aan de economische omstandigheden. We wensen je veel

succes toe met toekomstige sollicitaties en nieuwe dienstbetrekking.’ In de periode van 28

februari 2013 tot 3 juni 2013 heeft werknemer een uitkering ingevolge de Werkloosheidswet

ontvangen. Toevallig een periode van net iets meer dan drie maanden waardoor de keten van

artikel 7:668a (oud) BW is doorbroken? Op 3 juni 2013 is werknemer als uitzendkracht in

dienst getreden van Rijnmond Payroll Service B.V. om als dakdekker voor Dakteam werkzaam

te zijn. De uitzending is gestart op 3 juni 2013 en is geëindigd op 10 januari 2014. Bij brief van

29 januari 2014 van zijn advocaat heeft werknemer zich tot Dakbeheer gewend en zich op het

standpunt gesteld dat hij vanaf 10 januari 2014 aanspraak maakt op loon en

wedertewerkstelling, omdat hij op grond van de zogenoemde ketenregeling (art. 7:668a (oud)

BW) een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd heeft bij Dakbeheer, als opvolgend

werkgever van Dakteam. De kantonrechter heeft de loonvordering afgewezen, stellende dat

werknemer kennelijk destijds het einde van de arbeidsovereenkomst heeft aanvaard. Het hof

oordeelde dat werknemer niet binnen de gestelde tijd van artikel 9 BBA (6 maanden) is

opgekomen tegen de (kennelijke) opzegging van de arbeidsovereenkomst van Dakbeheer. De

A-G concludeert dat voor de beëindigende werknemer krachtens vaste rechtspraak geldt dat

zijn verklaring duidelijk en ondubbelzinnig moet zijn, maar voor de beëindigende werkgever

geldt die (zwaardere) maatstaf niet. Dat het hof in de brief van Dakbeheer een

beëindigingshandeling aan de zijde van Dakbeheer heeft gezien, is juist. Het beroep van

werknemer op artikel 6:248 lid 2 BW in een poging de ‘harde’ vervaltermijn van het BBA

buiten werking te zetten, wordt door de A-G afgewezen (zie voor een succesvol beroep op art.

6:248 lid 2 BW bij vervaltermijnen J.H. Even, ‘De Rhythm & Blues van het BBA’, AR 2012-

0592). De Hoge Raad verwerpt het cassatieberoep onder verwijzing naar artikel 81 RO.

Een week later volgde de tweede zaak. In deze Curaçaose zaak was de centrale vraag of een

‘niet-docerende rector’ onder de uitzondering van ‘docerend personeel’ van het aldaar

geldende equivalent van het BBA (de zogenoemde Landsverordening beëindiging

arbeidsovereenkomsten) valt. De A-G concludeert onder verwijzing naar vaste rechtspraak

van de Hoge Raad, dat het niet feitelijk doceren geen doorslaggevende betekenis ter zake

toekomt (zie over deze vraag m.n. HR 19 oktober 1979, NJ 1980/57, ECLI:NL:HR:1979:AC6687
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(Beijer/Smit) en HR 20 maart 1992, NJ 1992/725, ECLI:NL:HR:1992:ZC0548

(Driessen/Katholieke Universiteit)). Aan deze kernklacht gaat evenwel een andere

rechtsklacht vooraf, waarin de werknemer zich op het standpunt stelt dat de

arbeidsovereenkomst helemaal niet is opgezegd. De A-G concludeert anders en leidt uit de

volgende passage uit de brief aan de werknemer af dat de arbeidsovereenkomst door de

werkgever is opgezegd: ‘U hebt in het afgelopen schooljaar 2013-2014, als gepensioneerde uw

diensten en medewerking aan het voortgezet onderwijs verleend. (…) Al naar gelang de

behoefte in het onderwijs kan het mogelijk zijn dat wij u vragen ons wederom bij te staan. Wij

hopen dat indien wij u benaderen u zich beschikbaar stelt.’ De Hoge Raad verwerpt de

cassatieklacht onder verwijzing naar artikel 81 RO.

4. Rauwe uitspraken…

In beide zaken wordt de rechtsregel uit Ramses Grillroom II toegepast, met als resultaat dat de

werknemer in een nadelige(re) positie komt te verkeren. Dit terwijl Ramses Grillroom II nu

juist is geschreven ter bescherming van de werknemer. Hem mag geen dubbelzinnige

opzegging van de werkgever worden tegengeworpen.

Hoe we in de brief van de werkgever in de Curaçaose zaak een opzegging moeten lezen, vraag

ik me af. Natuurlijk speelt hierbij ook de context. De werknemer was na pensionering

gevraagd nog enige tijd aan te blijven als rector. Nadat een nieuwe rector was aangetrokken en

partijen over de afwikkeling van de arbeidsverhouding hadden gesproken, volgde de hiervoor

geciteerde brief. Duidelijk is de brief niet. Er valt eigenlijk niet eens een dubbelzinnige

opzegging in te lezen. De context van de zaak maakt dat wellicht iets anders, maar mag van

een werkgever geen duidelijkheid worden verwacht bij het beëindigen van de

arbeidsovereenkomst?

Valt de Curaçaose zaak wellicht nog te billijken, dat geldt in veel mindere mate voor de

Dakteam-zaak. In die zaak wordt de werknemer duidelijk in een nadelige(re) positie gebracht.

Zo moet hij in twijfelgevallen zekerheidshalve maar onmiddellijk in actie komen, door de

werkgever om duidelijkheid te vragen en/of een verzoekschriftprocedure tot vernietiging van

de vermeende opzegging te starten. Hij moet dan om te beginnen echter wel doorhebben dat

het mogelijk om een opzeggingshandeling zou kunnen gaan.

Als we dit naar het huidige ontslagrecht vertalen, dan zou dit betekenen dat indien de

werkgever zich vergist in de ketenregeling (hij is drie arbeidsovereenkomsten voor de duur

van een jaar aangegaan), maar de werknemer wel tijdig ‘aanzegt’ de arbeidsovereenkomst niet

voort te zetten en daarbij bovendien een transitievergoeding betaalt, de werknemer binnen

twee maanden in actie moet komen omdat deze handelingen beschouwd mogen worden als
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opzegging. Dat lijkt mij onjuist, want de arbeidsovereenkomst is reeds van rechtswege

geconverteerd in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd en een dergelijke vergissing

van de werkgever – die bovendien misleidend is voor de werknemer – mag toch niet te

gemakkelijk met een beroep op Ramses Grillroom II, dan wel verwijzing naar artikel 3:33 jo.

3:35 BW, ten nadele van de werknemer worden uitgelegd. Artikel 3:35 BW lijkt al helemaal niet

op z’n plaats, omdat de werknemer geen ‘ontslag heeft genomen’ en de werkgever dus ook niet

uit de gedraging een bepaalde verklaring heeft mogen afleiden.

Een meer juiste benadering lijkt mij dat sprake is van een arbeidsovereenkomst voor

onbepaalde tijd en de periode waarover geen arbeid is verricht aan de hand van artikel 7:628

BW, dan wel artikel 6:248 lid 2 jo. 7:680a BW (HR 11 juli 2008, AR 2008-0434 (Fianed)), tot

een loonbeperking moet leiden. Op gelijke wijze kan het toch niet zo zijn dat een werkgever

die meent dat een werknemer krachtens overgang van onderneming bij de verkrijger in dienst

is getreden en deswege de loonbetaling staakt, zich na twee maanden bevrijd mag voelen van

de werknemer als de werknemer geen 681-actie heeft ingesteld tegen de werkgever bij wie hij

al die tijd nog in dienst is gebleven?

Laten we niet uit het oog verliezen dat Ramses Grillroom II ter bescherming van de

werknemer is geschreven en niet aldus mag worden uitgelegd dat het ter bescherming van de

werkgever mag worden aangewend. Temeer geldt terughoudendheid indien de werkgever

profiteert van een dubbelzinnige opzegging (vgl. HR 8 april 1994, JAR 1994/95 (Van der

Laan/LCS)). Kortom, laten we het product uit de Grillroom van Ramses goed bereiden en

voorkomen dat het resultaat (te) rauw op het bord van de werknemer terechtkomt!
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ANNOTATIE

Twee rauwelijke opzeggingen uit de Grillroom van Ramses

A.R. Houweling

1. Inleiding

Volgens vaste rechtspraak van de Hoge Raad mag een opzegging door de werknemer, vanwege

de ernstige gevolgen van de beëindiging van een dienstverband, niet zonder meer worden

aangenomen. Er dient sprake te zijn van een duidelijke en ondubbelzinnige verklaring die

erop gericht is de beëindiging te bewerkstelligen (HR 28 mei 1982, NJ 1983/2. Sindsdien is dit

standpunt meermalen herhaald, o.a. in HR 19 april 1996, JAR 1996/116; HR 30 mei 1997, NJ

1997/611; HR 26 mei 2000, JAR 2000/152). Ter bescherming van de werknemer zijn dus extra

eisen gesteld aan (het aannemen van) een opzegging. Indien de werkgever de

opzeggingshandeling verricht, gelden deze ‘verzwaarde eisen’ echter niet. Bouwens en Duk

merken daarover op:

‘Dat het op dit punt gaat om een benadering die verband houdt met de specifieke, zwakkere

positie van de werknemer, brengt mee dat de hier bedoelde eisen niet gelden voor min of meer

dubbelzinnige opzegging door de werkgever, die door de werknemer om hem moverende

redenen wordt aanvaard’ (W.H.A.C.M. Bouwens & R.A.A. Duk, Van der Grinten.

Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2011, p. 325).

Met de ‘hiervoor bedoelde eisen’ wijzen zij op voornoemde vaste rechtspraak van de Hoge

Raad. Als een werknemer meent dat de werkgever de arbeidsovereenkomst heeft opgezegd,

omdat hij tegen een werknemer zegt ‘ik ben tot de conclusie gekomen dat de

arbeidsovereenkomst is ontbonden’, dan kan een werkgever achteraf niet zeggen dat er geen

sprake was van een ondubbelzinnige opzegging waardoor mogelijke acties uit schadeplichtige

opzegging zouden moeten stranden. Dit alles lijkt heel werknemersvriendelijk: een

werknemersopzegging mag niet te snel worden aangenomen, terwijl de ontslaghandeling van

de werkgever al snel als opzegging wordt beschouwd. Maar wat nu als de werknemer meent

dat geen sprake is van een opzegging, maar simpelweg van een misvatting over het al dan niet

voortbestaan van de arbeidsovereenkomst (voor bepaalde tijd of bij een overgang van
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onderneming)? Is er dan sprake van een opzegging of van een doorlopende

arbeidsovereenkomst? Het belang van de beantwoording van deze vraag is gelegen in het feit

dat bij een opzegging een zeer korte vervaltermijn van twee maanden aanvangt, waarbinnen

de werknemer een verzoekschrift moet hebben ingediend ter vernietiging van de opzegging. Is

evenwel sprake van een doorlopende overeenkomst, dan geldt er een verjaringstermijn van

vijf jaar voor nakoming van openstaande loonvorderingen. Deze laatste termijn kan bovendien

worden gestuit, hetgeen niet geldt voor de vervaltermijn bij vernietiging. De Hoge Raad kreeg

in november tot tweemaal toe een dergelijke vraag voorgelegd.

Hierna bespreek ik eerst het arrest Ramses Grillroom II waarin de ‘werkgeversopzegging’

centraal stond. Daarna schets ik kort de twee novemberarresten om daarna aan te tonen dat de

in Ramses Grillroom II geformuleerde rechtsregel niet te lichtvaardig mag worden toegepast,

omdat het dan precies het tegenovergestelde effect bewerkstelligt, te weten: vermindering van

werknemersbescherming.

2. De goed gegrilde werkgeversopzegging

In Ramses Grillroom II (HR 10 juni 2005, RAR 2005/79) speelde zich het volgende af.

Werknemer Al Hage Hussein is op 1 augustus 2001 in dienst getreden op basis van een

arbeidsovereenkomst voor de duur van één jaar. Vanaf 7 november 2001 verricht Al Hage

Hussein geen werkzaamheden meer. Volgens zijn zeggen vanwege arbeidsongeschiktheid. Op

27 november 2001 schrijft werkgever het volgende aan Al Hage Hussein:

‘Wij zijn tot de conclusie gekomen dat de arbeidsovereenkomst per 07 november ontbonden

is. U ontvangt de eindafrekening één dezer dagen.’

Al Hage Hussein stelt zich vervolgens op het standpunt dat werkgever de

arbeidsovereenkomst onregelmatig heeft opgezegd en vordert gefixeerde schadevergoeding

(art. 7:677 lid 4 jo. 7:680 (oud) BW). Werkgever stelt zich op het standpunt dat niet hij, maar Al

Hage Hussein de arbeidsovereenkomst heeft beëindigd door zonder enige berichtgeving weg

te blijven van het werk. Het hof overweegt naar aanleiding van het door werkgever in hoger

beroep herhaalde verweer dat niet hij de arbeidsovereenkomst heeft beëindigd maar Al Hage

Hussein zelf, dat het heeft te beslissen of de bedoelde brief van 27 november 2001 al dan niet

een opzegging van de zijde van werkgever behelst. Bij de beantwoording van die vraag stelt het

hof voorop dat voor de opzegging van een arbeidsovereenkomst een duidelijke en

ondubbelzinnige verklaring is vereist, die erop is gericht de beëindiging van de

arbeidsovereenkomst te bewerkstelligen. Volgens het hof geldt dat niet alleen voor de

opzegging van de zijde van de werknemer, maar ook ten aanzien van die van de zijde van de

werkgever. Vervolgens heeft het hof geoordeeld dat niet gezegd kan worden dat bedoelde brief
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van 26 november 2001 een zodanige verklaring behelst, en dat het voor rekening van Al Hage

Hussein moet blijven dat hij die brief kennelijk wel als een opzegging heeft opgevat.

De Hoge Raad oordeelt dat het hof hiermee een onjuist, want te beperkt, criterium heeft

gehanteerd bij de beoordeling of er sprake is van opzegging van de arbeidsovereenkomst door

de werkgever. De volgens vaste rechtspraak geldende strenge maatstaf ter beantwoording van

de vraag of een werknemer zijn dienstbetrekking vrijwillig heeft willen beëindigen, dient er

inderdaad toe de werknemer te behoeden voor de ernstige gevolgen die vrijwillige beëindiging

van het dienstverband voor hem kan hebben, kort gezegd het verloren gaan van de

mogelijkheid zich op ontslagbescherming te beroepen, en het mogelijk verlies van aanspraken

ingevolge de socialezekerheidswetgeving, met name een werkloosheidsuitkering. In verband

met die ernstige gevolgen zal de werkgever niet spoedig mogen aannemen dat een verklaring

van de werknemer is gericht op vrijwillige beëindiging van de dienstbetrekking. Waar het gaat

om de beantwoording van de vraag of een door de werkgever afgelegde verklaring strekt tot

beëindiging van de dienstbetrekking zijn ernstige gevolgen zoals hiervoor vermeld niet aan de

orde. Er is daarom geen reden een dergelijke verklaring, indien de werknemer deze heeft

opgevat als gericht op de beëindiging van de dienstbetrekking, maar de werkgever zich op het

standpunt stelt dat die verklaring niet die strekking had, anders te beoordelen dan aan de

hand van de maatstaf van artikelen 3:33 en 3:35 BW. Een duidelijke en ondubbelzinnige

verklaring van de werkgever is volgens de Hoge Raad daarom niet vereist.

Tot drie keer toe benadrukt de Hoge Raad in het arrest dat de ernstige gevolgen voor de

werknemer bij een werknemersopzegging reden zijn terughoudendheid te betrachten bij het

aannemen van deze rechtshandeling. Waarom zijn we daar terughoudend mee, welnu – zo

leert de Hoge Raad ons – vanwege kort gezegd het verloren gaan van de mogelijkheid zich op

ontslagbescherming te beroepen. Als een werkgever de opzeggende partij is, spelen deze

ernstige gevolgen voor hem, de werkgever niet, en mag dus van een andere benadering

worden uitgegaan.

Uit dit arrest mag volgens mij niet worden afgeleid dat een dubbelzinnige opzegging door de

werkgever is geoorloofd indien dit ernstige gevolgen heeft voor de werknemer, bestaande uit

het verlies aan ontslagbescherming. Ik licht dit toe aan de hand van de twee arresten die in

november 2015 bij de Hoge Raad dienden.

3. Twee novemberarresten

Op vrijdag de dertiende verwierp de Hoge Raad het cassatieberoep van werknemer in de

Dakteam-uitspraak. Wat was er aan de hand? Werknemer is per 28 februari 2011 als

dakdekker/onderhoudsmonteur voor een periode van drie maanden in dienst getreden van
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Dakteam B.V. (hierna: Dakteam). De arbeidsovereenkomst is hierna tweemaal met een

periode van zes maanden verlengd tot uiteindelijk 31 mei 2012. Werknemer is vervolgens per 1

juni 2012 als dakbedekker/onderhoudsmonteur in dienst getreden van Dakbeheer. Deze

arbeidsovereenkomst is verlengd met een periode van zes maanden tot 28 februari 2013. Bij

brief van 12 februari 2013 schreef Dakbeheer aan werknemer het volgende: ‘Hierbij bevestigen

we dat jij bij ons in dienst bent geweest voor de periode 28 januari 2011 tot en met heden en

dat jij de werkzaamheden in de functie van dakdekker/onderhoudsmonteur naar volle

tevredenheid hebt uitgevoerd voor Dakteam B.V. en Dakteam Beheer B.V. Beëindiging van het

huidige contract is alleen te wijten aan de economische omstandigheden. We wensen je veel

succes toe met toekomstige sollicitaties en nieuwe dienstbetrekking.’ In de periode van 28

februari 2013 tot 3 juni 2013 heeft werknemer een uitkering ingevolge de Werkloosheidswet

ontvangen. Toevallig een periode van net iets meer dan drie maanden waardoor de keten van

artikel 7:668a (oud) BW is doorbroken? Op 3 juni 2013 is werknemer als uitzendkracht in

dienst getreden van Rijnmond Payroll Service B.V. om als dakdekker voor Dakteam werkzaam

te zijn. De uitzending is gestart op 3 juni 2013 en is geëindigd op 10 januari 2014. Bij brief van

29 januari 2014 van zijn advocaat heeft werknemer zich tot Dakbeheer gewend en zich op het

standpunt gesteld dat hij vanaf 10 januari 2014 aanspraak maakt op loon en

wedertewerkstelling, omdat hij op grond van de zogenoemde ketenregeling (art. 7:668a (oud)

BW) een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd heeft bij Dakbeheer, als opvolgend

werkgever van Dakteam. De kantonrechter heeft de loonvordering afgewezen, stellende dat

werknemer kennelijk destijds het einde van de arbeidsovereenkomst heeft aanvaard. Het hof

oordeelde dat werknemer niet binnen de gestelde tijd van artikel 9 BBA (6 maanden) is

opgekomen tegen de (kennelijke) opzegging van de arbeidsovereenkomst van Dakbeheer. De

A-G concludeert dat voor de beëindigende werknemer krachtens vaste rechtspraak geldt dat

zijn verklaring duidelijk en ondubbelzinnig moet zijn, maar voor de beëindigende werkgever

geldt die (zwaardere) maatstaf niet. Dat het hof in de brief van Dakbeheer een

beëindigingshandeling aan de zijde van Dakbeheer heeft gezien, is juist. Het beroep van

werknemer op artikel 6:248 lid 2 BW in een poging de ‘harde’ vervaltermijn van het BBA

buiten werking te zetten, wordt door de A-G afgewezen (zie voor een succesvol beroep op art.

6:248 lid 2 BW bij vervaltermijnen J.H. Even, ‘De Rhythm & Blues van het BBA’, AR 2012-

0592). De Hoge Raad verwerpt het cassatieberoep onder verwijzing naar artikel 81 RO.

Een week later volgde de tweede zaak. In deze Curaçaose zaak was de centrale vraag of een

‘niet-docerende rector’ onder de uitzondering van ‘docerend personeel’ van het aldaar

geldende equivalent van het BBA (de zogenoemde Landsverordening beëindiging

arbeidsovereenkomsten) valt. De A-G concludeert onder verwijzing naar vaste rechtspraak

van de Hoge Raad, dat het niet feitelijk doceren geen doorslaggevende betekenis ter zake

toekomt (zie over deze vraag m.n. HR 19 oktober 1979, NJ 1980/57, ECLI:NL:HR:1979:AC6687
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(Beijer/Smit) en HR 20 maart 1992, NJ 1992/725, ECLI:NL:HR:1992:ZC0548

(Driessen/Katholieke Universiteit)). Aan deze kernklacht gaat evenwel een andere

rechtsklacht vooraf, waarin de werknemer zich op het standpunt stelt dat de

arbeidsovereenkomst helemaal niet is opgezegd. De A-G concludeert anders en leidt uit de

volgende passage uit de brief aan de werknemer af dat de arbeidsovereenkomst door de

werkgever is opgezegd: ‘U hebt in het afgelopen schooljaar 2013-2014, als gepensioneerde uw

diensten en medewerking aan het voortgezet onderwijs verleend. (…) Al naar gelang de

behoefte in het onderwijs kan het mogelijk zijn dat wij u vragen ons wederom bij te staan. Wij

hopen dat indien wij u benaderen u zich beschikbaar stelt.’ De Hoge Raad verwerpt de

cassatieklacht onder verwijzing naar artikel 81 RO.

4. Rauwe uitspraken…

In beide zaken wordt de rechtsregel uit Ramses Grillroom II toegepast, met als resultaat dat de

werknemer in een nadelige(re) positie komt te verkeren. Dit terwijl Ramses Grillroom II nu

juist is geschreven ter bescherming van de werknemer. Hem mag geen dubbelzinnige

opzegging van de werkgever worden tegengeworpen.

Hoe we in de brief van de werkgever in de Curaçaose zaak een opzegging moeten lezen, vraag

ik me af. Natuurlijk speelt hierbij ook de context. De werknemer was na pensionering

gevraagd nog enige tijd aan te blijven als rector. Nadat een nieuwe rector was aangetrokken en

partijen over de afwikkeling van de arbeidsverhouding hadden gesproken, volgde de hiervoor

geciteerde brief. Duidelijk is de brief niet. Er valt eigenlijk niet eens een dubbelzinnige

opzegging in te lezen. De context van de zaak maakt dat wellicht iets anders, maar mag van

een werkgever geen duidelijkheid worden verwacht bij het beëindigen van de

arbeidsovereenkomst?

Valt de Curaçaose zaak wellicht nog te billijken, dat geldt in veel mindere mate voor de

Dakteam-zaak. In die zaak wordt de werknemer duidelijk in een nadelige(re) positie gebracht.

Zo moet hij in twijfelgevallen zekerheidshalve maar onmiddellijk in actie komen, door de

werkgever om duidelijkheid te vragen en/of een verzoekschriftprocedure tot vernietiging van

de vermeende opzegging te starten. Hij moet dan om te beginnen echter wel doorhebben dat

het mogelijk om een opzeggingshandeling zou kunnen gaan.

Als we dit naar het huidige ontslagrecht vertalen, dan zou dit betekenen dat indien de

werkgever zich vergist in de ketenregeling (hij is drie arbeidsovereenkomsten voor de duur

van een jaar aangegaan), maar de werknemer wel tijdig ‘aanzegt’ de arbeidsovereenkomst niet

voort te zetten en daarbij bovendien een transitievergoeding betaalt, de werknemer binnen

twee maanden in actie moet komen omdat deze handelingen beschouwd mogen worden als
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opzegging. Dat lijkt mij onjuist, want de arbeidsovereenkomst is reeds van rechtswege

geconverteerd in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd en een dergelijke vergissing

van de werkgever – die bovendien misleidend is voor de werknemer – mag toch niet te

gemakkelijk met een beroep op Ramses Grillroom II, dan wel verwijzing naar artikel 3:33 jo.

3:35 BW, ten nadele van de werknemer worden uitgelegd. Artikel 3:35 BW lijkt al helemaal niet

op z’n plaats, omdat de werknemer geen ‘ontslag heeft genomen’ en de werkgever dus ook niet

uit de gedraging een bepaalde verklaring heeft mogen afleiden.

Een meer juiste benadering lijkt mij dat sprake is van een arbeidsovereenkomst voor

onbepaalde tijd en de periode waarover geen arbeid is verricht aan de hand van artikel 7:628

BW, dan wel artikel 6:248 lid 2 jo. 7:680a BW (HR 11 juli 2008, AR 2008-0434 (Fianed)), tot

een loonbeperking moet leiden. Op gelijke wijze kan het toch niet zo zijn dat een werkgever

die meent dat een werknemer krachtens overgang van onderneming bij de verkrijger in dienst

is getreden en deswege de loonbetaling staakt, zich na twee maanden bevrijd mag voelen van

de werknemer als de werknemer geen 681-actie heeft ingesteld tegen de werkgever bij wie hij

al die tijd nog in dienst is gebleven?

Laten we niet uit het oog verliezen dat Ramses Grillroom II ter bescherming van de

werknemer is geschreven en niet aldus mag worden uitgelegd dat het ter bescherming van de

werkgever mag worden aangewend. Temeer geldt terughoudendheid indien de werkgever

profiteert van een dubbelzinnige opzegging (vgl. HR 8 april 1994, JAR 1994/95 (Van der

Laan/LCS)). Kortom, laten we het product uit de Grillroom van Ramses goed bereiden en

voorkomen dat het resultaat (te) rauw op het bord van de werknemer terechtkomt!
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RECHTSPRAAK

NS en Nedtrain B.V. /SVB

SVB niet gerechtigd immateriële schadevergoeding van werkgever te

vorderen wegens niet rechtsgeldige overdracht van vorderingsrecht

(art. 6:106 lid 2 BW).

Werknemer (geboren 1931) is van 27 september 1954 tot en met 6 september 1964 in dienst

geweest van de N.V. Nederlandse Spoorwegen. Na beëindiging van dit dienstverband heeft

werknemer van 1964 tot 1991 voor Scania gewerkt. In 2008 is bij hem de diagnose maligne

mesothelioom gesteld. Op grond van de Regeling tegemoetkoming asbestslachtoffers

(Regeling TAS) heeft SVB aan werknemer een voorschot op een van de Nederlandse

Spoorwegen te ontvangen schadevergoeding betaald van € 17.050. Eind april 2009 heeft

werknemer zijn vordering op de Nederlandse Spoorwegen om niet aan SVB gecedeerd. Op 14

mei 2009 is werknemer overleden. Op 15 oktober 2009 heeft SVB NS c.s. doen dagvaarden.

Het hoger beroep heeft betrekking op de vraag of de vordering van werknemer op NS c.s.

wegens immateriële schadevergoeding rechtsgeldig op SVB is overgegaan. Volgens NS c.s. is

dit niet het geval omdat aan de vereisten voor de uitzondering op de hoofdregel van artikel

6:106 lid 2 BW - dat bepaalt dat het recht op vergoeding van immateriële schade niet vatbaar is

voor overgang - niet is voldaan.

Het hof oordeelt als volgt. Artikel 6:106 lid 2 BW bepaalt dat het recht op immateriële

schadevergoeding niet vatbaar is voor overgang, tenzij het bij overeenkomst is vastgelegd of

ter zake een vordering in rechte is ingesteld. Vast staat dat tussen werknemer en NS c.s. niet

een overeenkomst zoals hiervoor omschreven is gesloten. Evenmin is vóór het moment van

cessie (te weten 27/29 april 2009) een vordering ter zake in rechte ingesteld nu de inleidende

dagvaarding op 15 oktober 2009 is uitgebracht. Van een bekrachtiging in de zin van artikel 3:58

lid 1 BW - door het instellen van de vordering op 15 oktober 2009 zou volgens SVB de overgang

van de vordering zijn bekrachtigd - is evenmin sprake. NS c.s. hebben onweersproken

aangevoerd dat zij eerst op het moment van de inleidende dagvaarding door SVB op de hoogte

zijn geraakt van de akte van cessie en het niet vervuld zijn van het vereiste van artikel 6:106 lid

2 BW en het dus niet mogelijk was om zich voor die tijd op het gebrek te beroepen, laat staan

dat zij die als geldig hebben aangemerkt. Het voorgaande betekent dat de vordering ter zake
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van immateriële schadevergoeding op 29 april 2009 niet rechtsgeldig door werknemer aan

SVB is overgedragen. Het door SVB gedane beroep op de beperkende werking van de

redelijkheid en billijkheid faalt omdat hetgeen SVB in dat kader naar voren heeft gebracht -

van een doodzieke werknemer kon in redelijkheid niet worden verwacht dat hij spoorslags

zijn vordering in rechte geldend ging maken of met een weigerachtige wederpartij een

overeenkomst ging sluiten ter zake van immateriële schadevergoeding en het onderschrijven

van het oordeel van de kantonrechter over het intrekken van het wetsvoorstel om de

beperking van de overdraagbaarheid van het recht op smartengeld te laten vervallen -

onvoldoende is om het beroep van NS c.s. op artikel 6:106 lid 2 BW naar maatstaven van

redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar te achten. Daarbij dient te worden bedacht dat in

ieder geval van een professionele partij als SVB mag worden verwacht dat zij op de hoogte was

van de beperkingen die de wet stelt aan de overgang van vorderingen wegens immateriële

schadevergoeding. Dit oordeel laat echter onverlet dat de erven van werknemer wel de

mogelijkheid hebben om immateriële schadevergoeding van NS c.s. te vorderen, nu de laatste

zin van artikel 6:106 lid 2 BW bepaalt dat voor overgang onder algemene titel voldoende is dat

de gerechtigde aan de wederpartij heeft meegedeeld op die vergoeding aanspraak te maken en

werknemer in de brief van 17 juni 2008 (derhalve vóór de cessie van 27/29 april 2009)

aanspraak heeft gemaakt op zowel materiële als immateriële schadevergoeding.

Instantie: Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden
Datum uitspraak: 13-10-2015
ECLI: ECLI:NL:GHARL:2015:7752
Zaaknummer: 200.098.803
Rechters: E.B. Knottnerus, A.A. van Rossum en S.B. Boorsma
Advocaten: F.A.M. Knuppe en mr. dr. A.J. Van
Wetsartikelen: 7:658 BW, 6:106 lid 2 BW en 6:248 BW
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RECHTSPRAAK

de Europese naamloze vennootschap (SE) Equens

SE/werknemer

Uitleg compensatie van feestdagen voor ploegendienstmedewerkers

Algemene Bank-cao en Equens.

De centrale vraag is of werknemer op grond van de tussen partijen geldende cao’s recht heeft

op compensatie van feestdagen voor ploegendienstmedewerkers. Anders dan de

kantonrechter is het hof van oordeel dat uit de tekst van de tot 1 januari 2008 geldende cao’s

niet ondubbelzinnig kan worden afgeleid dat niet alleen de werknemer in ploegendienst die

heeft gewerkt op een feestdag, niet zijnde een zondag, recht heeft op een extra vakantiedag,

maar ook de werknemer die niet heeft gewerkt. Zo staat in de in de periode 1 juli 2004 tot 1

januari 2006 geldende Algemene Bank-cao het volgende te lezen: ‘1 Ploegendienst: het werken

in een dienstrooster dat volgens een vaste regeling het werken buiten de gebruikelijke

werktijden met zich meebrengt. (…) 2 Elke algemeen erkende feestdag die niet op een zondag

valt en die wel in het rooster voor ploegendienst is opgenomen, heeft hetzelfde gewicht als

een zondag en leidt bovendien tot een vervangende extra vakantiedag. De werknemer die

dienst heeft op een algemeen erkende feestdag die op zaterdag of zondag valt, ontvangt over

de gewerkte uren op zaterdag tot 17.00 uur bovendien een extra toeslag van 25% en op

zaterdag ná 17.00 uur en op zondag bovendien een extra toeslag van 50% van het uurloon.

Over de gewerkte uren op oudejaarsavond na 20.00 uur zal een extra toeslag worden gegeven

ter overbrugging van het verschil in gewicht van deze uren en de uren op nieuwjaarsdag. (…).’

Uit de tekst van deze cao’s volgt naar het oordeel van het hof dat alleen de daadwerkelijk

gewerkte uren gecompenseerd worden. Dit leidt het hof af uit de definitie van het begrip

ploegendienst, te weten: het werken in een dienstrooster, de woorden ‘over de gewerkte uren’

in de specifieke bepaling over de compensatie en het daarin vermelde woord ‘bovendien’ dat

niet anders kan worden begrepen dan terugslaand op de daadwerkelijk gewerkte uren. Dit

betekent dat alleen de werknemer in ploegendienst die daadwerkelijk op een algemeen

erkende feestdag heeft gewerkt, aanspraak kan maken op een extra vakantiedag. Bij deze

beoordeling is van belang dat partijen het erover eens zijn dat bij de totstandkoming van de

hierna te bespreken cao 2008/2009 Equens Nederland is beoogd de cao-tekst ten aanzien van
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de opbouw van feestdagencompensatie uit voorgaande cao’s te vereenvoudigen zonder dat

een inhoudelijke wijziging van de desbetreffende regeling zou plaatsvinden. Dit houdt in dat

vanaf 1 januari 2008 geen andere uitleg is beoogd dan de uitleg die vóór 2008 gold. Dat

werknemer desalniettemin recht zou hebben op compensatie uit ‘verkregen rechten’ is

onvoldoende komen vast te staan.

Instantie: Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden
Datum uitspraak: 13-10-2015
ECLI: ECLI:NL:GHARL:2015:7754
Zaaknummer: 200.111.958
Rechters: E.B. Knottnerus, M.F.J.N. van Osch en A.A. van Rossum
Advocaten: P.Th. Mantel en R.A. Severijn
Wetsartikelen: Algemene Bank-cao

Pagina 19 van 76 www.ar-updates.nl

https://www.ar-updates.nl


RECHTSPRAAK

X Accountants en Adviesgroep B.V./Belastingadvies- en

Accountancykantoor

Geen overtreding van de verplichting ‘zich positief op te stellen naar de

werkgever’.

Tussen maatschapsleden is een concurrentiebeding opgenomen, waarin onder meer is

bepaald dat zij zich zullen onthouden klanten van de maatschap naar derden over te (laten)

brengen. Vanaf 1 januari 2007 is zus van directeur geïntimeerde begonnen met een eigen

administratiekantoor. Zij hield kantoor in een aan of bij het woonhuis van directeur

geïntimeerde gelegen kantoorruimte. Appellanten vorderen betaling van de

concurrentiebedingboete. Zij hebben aan deze vordering ten grondslag gelegd, kort gezegd, dat

geïntimeerde in elk geval heeft overtreden het tussen partijen gesloten relatie- en

concurrentiebeding door samen met zus van directeur geïntimeerde een plan uit te werken en

uit te voeren om klanten van appellanten af te nemen en onder te brengen in het

administratiekantoor van zus van directeur geïntimeerde. De rechtbank oordeelde dat

appellanten niet zijn geslaagd in het bewijs van deze stellingen.

Het hof oordeelt als volgt. Het hof stelt bij de beoordeling van deze en de volgende grieven

voorop dat partijen zijn overeengekomen, naast het bepaalde in artikel 27 lid 3 van de

maatschapsovereenkomst van 30 augustus 1997 en artikel 14 van de intentieverklaring dat

geïntimeerde zich vanaf 1 januari 2006 positief zal opstellen in de richting van de nieuw te

vormen maatschap, zulks in de meest ruime zin van het woord. Geen der partijen heeft wat

deze vage norm betreft duidelijk omschreven aangevoerd wat zij hiermee hebben bedoeld of

dat op concretere wijze is afgesproken op welke wijze geïntimeerde deze norm dient in te

vullen. Het is in elk geval aan appellanten om voldoende concrete feiten aan te voeren waaruit

kan worden geconcludeerd dat deze norm door directeur geïntimeerde c.s. is overtreden. Bij

betwisting van die feiten dienen appellanten deze feiten te bewijzen op grond van de

hoofdregel van artikel 150 Rv. Uit het feit dat een getuige niet heeft verklaard dat geïntimeerde

pogingen heeft ondernomen om hem of haar over te halen bij appellanten te blijven, kan niet

zonder meer worden afgeleid dat geïntimeerde de verplichting heeft overtreden om zich

positief op te stellen in de meest ruime zin van het woord. Uit de verschillende
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getuigenverklaringen leidt het hof af dat geen overtreding van het beding heeft

plaatsgevonden. Het hof is het verder met de rechtbank en geïntimeerde eens dat de verhuur

van kantoorruimte aan zus van directeur geïntimeerde niet kan worden gekwalificeerd als

schending van de verplichting om zich positief op te stellen jegens appellanten. Een dergelijke

verplichting dient eerder te worden uitgelegd in die zin dat geïntimeerde, indien mogelijk,

reclame voor appellanten moest maken. Dat ook zou zijn bedoeld dat geïntimeerde geen

kantoorruimte aan een (ander) administratiekantoor zou mogen verhuren, is onvoldoende

onderbouwd gesteld of gebleken. Dat geïntimeerde enige handeling heeft verricht betrekking

hebbende op de opzeggingsbrieven is niet komen vast te staan.

Wel heeft geïntimeerde het concurrentiebeding overtreden door voor getuige 9

werkzaamheden te verrichten. Dit leidt tot verbeurdverklaring van de boete (€ 45.378,02).

Instantie: Gerechtshof 's-Hertogenbosch
Datum uitspraak: 01-12-2015
ECLI: ECLI:NL:GHSHE:2015:4969
Zaaknummer: HD 200.129.345_01
Rechters: O.G.H. Milar, J.R. Sijmonsma en S.O.H. Bakkerus
Advocaten: R.C.M. Michielsen en J.A.J. Dappers
Wetsartikelen: 6:74 BW
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RECHTSPRAAK

werknemer/Schildersbedrijf X BV

Ontslag 50-jarige werknemer met 27 dienstjaren wegens slechte

omstandigheden (lege orderportefeuille) is niet kennelijk onredelijk.

Geen bijzondere zorgplicht voor schoonzoon in het bedrijf.

Werknemer (50 jaar) is sinds 1986 in dienst van X Schildersbedrijf. Aanvankelijk was X een

familiebedrijf. Werknemer is gehuwd met een van de dochters van de oprichter. De aandelen

in X zijn gefaseerd verkocht. In een afspraak tussen de aandeelhouders is bepaald dat zolang

de oprichter bestuurslid is, zijn twee schoonzoons niet zonder zijn schriftelijke goedkeuring

ontslagen mogen worden. De oprichter is sinds 1997 geen bestuurslid meer. In 2013 zegt X de

arbeidsovereenkomst van werknemer op wegens bedrijfseconomische redenen. Volgens

werknemer is sprake van een valse dan wel voorgewende reden zodat de opzegging kennelijk

onredelijk is. Voorts beroept hij zich op het gevolgencriterium. 

Het hof oordeelt als volgt. Voor zover werknemer heeft beoogd te betogen dat blijkt dat van

een voorgewende/valse reden sprake was, nu de ontslagvergunning is gevraagd op grond van

acute werkvermindering terwijl de ontslagvergunning is verleend op basis van geleidelijke

werkvermindering en een daardoor verslechterde economische positie, gaat dit betoog niet op.

Aan de ontslagaanvraag is zowel acute werkvermindering als de algemene grond

bedrijfseconomische omstandigheden ten grondslag gelegd. Dat sprake zou zijn van een

onjuiste voorstelling van feiten, heeft werknemer onvoldoende onderbouwd.

Werknemer heeft gewezen op zijn 27-jarig vlekkeloze dienstverband. Het hof merkt op dat

werknemer geen gebruik heeft gemaakt van het hem geboden begeleidingstraject door X

Personeel & Organisatie. X heeft dus wel een voorziening getroffen, maar werknemer heeft

hiervan geen gebruik willen maken. Voor zover werknemer heeft beoogd te betogen dat bij de

andere groepsmaatschappijen (mede gezien de overname van Bouwbedrijf Y B.V.) voldoende

financiële ruimte was om zijn functie te behouden, geldt dat werknemer geen feiten of

omstandigheden heeft gesteld op grond waarvan moet worden aangenomen dat voor de

groepsmaatschappij(en) een verplichting tot financiering van X bestond en waarop X deze had

moeten aanspreken. Naar het oordeel van het hof brengen de bij de overname van X gemaakte
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afspraken ten aanzien van werknemer niet mee dat in de onderhavige omstandigheden van

het geval voor X een bijzondere zorgplicht jegens werknemer gold, reeds omdat de

omstandigheden waaronder voornoemde afspraak, als in 1993 door de notaris vastgelegd, zich

niet voordoen. Er is derhalve geen sprake van een kennelijk onredelijke opzegging.

Instantie: Gerechtshof 's-Hertogenbosch
Datum uitspraak: 01-12-2015
ECLI: ECLI:NL:GHSHE:2015:4991
Zaaknummer: HD 200.159.166/01
Rechters: M. van Ham, J.P. de Haan en Y.L.L.A.M. Delfos-Roy
Advocaten: W.J. Liebrand en J. Kalisvaart
Wetsartikelen: 7:681 (oud) BW
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RECHTSPRAAK

Euroleder B.V./werknemer

Kennelijk onredelijk ontslag wegens het niet gestand doen laten zijn

van aangeboden ontslagvergoeding. Niet accepteren baan bij derde wel

van invloed op hoogte schadevergoeding.

Werknemer is sinds 1999 in dienst van Euroleder. Bij brief van 30 mei 2012 heeft Euroleder -

vanwege bedrijfseconomische redenen - werknemer een concept-vaststellingsovereenkomst

aangeboden, inhoudende de beëindiging van de arbeidsovereenkomst met betaling aan

werknemer van een bedrag van € 30.000 bruto, zijnde de aanvulling op de WW-uitkering tot

100% voor de periode van drie jaar. Aan werknemer is daarbij gelegenheid gegeven om op

uiterlijk 20 juni 2012 te reageren. Werknemer heeft met de concept-vaststellingsovereenkomst

niet ingestemd. In juni heeft - na bemiddelling - Hästens werknemer een baan aangeboden.

Dit aanbod heeft werknemer geweigerd. Daarna is met toestemming van het UWV de

arbeidsovereenkomst opgezegd per 1 december 2012. Na aanbod daartoe van Euroleder bij

brief van 20 april 2013 is werknemer per 1 mei 2013 opnieuw bij Euroleder in dienst getreden,

op basis van een arbeidsovereenkomst voor de periode van één jaar en voor 21 uur per week

tegen een salaris van € 1.125 bruto per maand, daarnaast ontvangt werknemer een aanvullende

uitkering van het UWV. De kantonrechter oordeelde de opzegging kennelijk onredelijk onder

toekenning van een vergoeding van € 30.000.

Het hof oordeelt als volgt. In aanmerking genomen de leeftijd van werknemer (destijds 57

jaar), de duur van het dienstverband (bijna 14 jaar), de ongunstige economische

omstandigheden waaronder de detailhandel ten tijde van het ontslag ook gebukt ging en de

mede als gevolg daarvan verminderde kansen op de arbeidsmarkt voor werknemer, mede gelet

op de eenzijdige werkervaring en gezien de financiële gevolgen voor werknemer als gevolg

van het einde van het dienstverband met Euroleder, is het hof van oordeel dat werknemer bij

gelegenheid van het einde van dat dienstverband op grond van het ‘gevolgencriterium’,

enigermate financieel gecompenseerd dient te worden. Het achterwege blijven van een

(toereikende) financiële genoegdoening maakt in dit geval dat de opzegging kennelijk

onredelijk is, mede gelet ook op het feit dat ook Euroleder werknemer aanvankelijk een

financiële compensatie van € 30.000 heeft aangeboden (welk aanbod Euroleder later, toen
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werknemer het aanbod binnen de daarvoor door Euroleder gestelde termijn niet had aanvaard

weer heeft ingetrokken). Dat werknemer om hem moverende redenen ervoor gekozen heeft

de (aanvankelijk) aangeboden vergoeding niet te aanvaarden, maakt vorenstaande niet

anders. Werknemer is niet gehouden een aanbod als door Euroleder gedaan, te aanvaarden op

straffe van verval van welke compensatie dan ook. Het hof is, alles afwegende, van oordeel dat

gelet op de leeftijd van werknemer, zijn opleiding, werkervaring en de economische situatie,

niet te verwachten was dat werknemer binnen een termijn van 24 maanden weer werk op een

vergelijkbaar niveau zou vinden. Dit leidt tot de conclusie dat een bedrag groot (afgerond) €

20.000 een gepaste schadevergoeding is. Dit bedrag heeft het hof becijferd aan de hand van

een suppletie van 30% op de WW-uitkering, gerelateerd aan de hoogte van het laatstverdiende

loon voor de duur van de (door het hof op 24 maanden geschatte) periode van werkloosheid.

Instantie: Gerechtshof Den Haag
Datum uitspraak: 24-11-2015
ECLI: ECLI:NL:GHDHA:2015:3340
Zaaknummer: 200.157.390/01
Rechters: S.R. Mellema, C.J. Frikkee en H.J. Vetter
Advocaten: M.J. Goedhart en A.A.M. Broos
Wetsartikelen: 7:681 (oud) BW
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RECHTSPRAAK

ondernemingsraad van de gemeente Diemen/gemeente

Diemen

Onvoorwaardelijk gevraagd advies aan OR is niet voor beroep vatbaar

indien sprake is van politiek primaat.

Op 14 april wordt de ondernemingsraad (OR) advies gevraagd over het voorgenomen besluit

de zogenoemde PIOFACH-taken (Personeel, Inkoop, Organisatie, Financiën, Automatisering

en Informatisering, Communicatie, Huisvesting en Juridische Zaken) van drie verschillende

gemeenten onder te brengen in een Shared Service Organisatie (SSO DUO+). Op 24 april 2015

adviseert de OR negatief. Op 30 april 2015 heeft de gemeenteraad van gemeente Diemen

ingestemd met het voorstel van het college van B&W om (uitsluitend) de

bedrijfsvoeringstaken naar de SSO DUO+ over te dragen. Bij brief van 13 mei 2015 heeft het

college van B&W de ondernemingsraad bericht te hebben besloten tot overdracht van de

bedrijfsvoeringstaken van gemeente Diemen naar de SSO DUO+ met ingang van 1 januari

2016.

De Ondernemingskamer oordeelt als volgt. Het besluit om (enkel) de PIOFACH-taken over te

hevelen naar de SSO DUO+ is, overeenkomstig artikel 1 lid 2 van de Wet gemeenschappelijke

regelingen, een besluit van het college van B&W, na verkregen toestemming van de

gemeenteraad. Het college van B&W is niet als bestuurder in de zin van de WOR aan te

merken (zie art. 46d aanhef en onderdeel a onder 3˚ WOR). Bovendien vergt het besluit in

kwestie een politieke afweging van de daaraan verbonden voor- en nadelen en valt het besluit

als zodanig onmiskenbaar onder de reikwijdte van het ‘primaat van de politiek’. Op grond van

artikel 46d aanhef en onderdeel b WOR is het besluit van adviesrecht en beroepsrecht

uitgesloten, behoudens voor zover het betreft de gevolgen daarvan voor de werkzaamheden

van de in de gemeente betrokken personen – gevolgen die in dit geding echter niet aan de

orde zijn, aangezien daarover blijkens de brief van de bestuurder d.d. 13 mei 2015 nog

adviesaanvragen en besluiten zullen volgen. Dat gemeente Diemen zonder enig voorbehoud

(onverplicht) advies heeft gevraagd en heeft gehandeld alsof het in artikel 25 WOR

neergelegde adviesrecht van de ondernemingsraad op het besluit van toepassing is, heeft naar

het oordeel van de Ondernemingskamer niet tot gevolg dat de ondernemingsraad tegen dit
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besluit toch met vrucht beroep kan instellen. De regel zoals deze blijkt uit vaste rechtspraak

van de Ondernemingskamer dat wanneer een ondernemer zonder voorbehoud advies heeft

gevraagd, de voorschriften van het adviesrecht inclusief beroepsprocedure daarop van

toepassing zijn (‘eens gegeven blijft gegeven’), geldt naar het oordeel van de

Ondernemingskamer niet voor zover het desbetreffende besluit van medezeggenschap is

uitgesloten op de voet van artikel 46d aanhef en onderdeel b WOR. Toepassing van die regel

in een geval als het onderhavige zou immers ertoe (kunnen) leiden dat een democratisch

genomen besluit waaraan een politieke afweging ten grondslag ligt alsnog wordt onderworpen

aan rechterlijke toetsing, terwijl artikel 46d aanhef en onderdeel b WOR dat nu juist beoogt te

voorkomen (vgl. HR 8 november 2013, ECLI:NL:HR2013:1139 (De Mirandabad) en de daarin

aangehaalde jurisprudentie van de Hoge Raad). De omstandigheid dat de WOR-bestuurder

onverplicht advies heeft gevraagd over een besluit dat vanwege het primaat van de politiek

aan medezeggenschap is onttrokken, kan er daarom niet toe leiden dat besluitvorming van

democratisch gelegitimeerde organen aldus kan worden doorkruist door medezeggenschap

van werknemers. Een andere opvatting zou bovendien leiden tot het ongerijmde resultaat dat,

indien de Ondernemingskamer gemeente Diemen zou verplichten tot intrekking of

ongedaanmaking van het besluit, de vrijheid van het college van B&W en de gemeenteraad om

zelfstandig de voor- en nadelen van het besluit af te wegen zou worden aangetast. Op

bovenstaande gronden komt de Ondernemingskamer terug van de andersluidende opvatting

die ten grondslag ligt aan OK 9 februari 2012, ECLI:NL:GHAMS:2012:BV7331 (OR gemeente

Middelburg).

Instantie: Gerechtshof Amsterdam
Datum uitspraak: 19-11-2015
ECLI: ECLI:NL:GHAMS:2015:4890
Zaaknummer: 200.171.409/01 OK
Rechters: G.C. Makkink, F. van der Wel, M.A. Scheltema, A.J. Wolfs en J. den Boer
Advocaten: L.J.M. van Westerlaak, M.J.J. Rutten  en E.A.M. van Gaal
Wetsartikelen: 25 WOR en 46d WOR
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RECHTSPRAAK

werknemer/Heikade B.V.

Opzegging kennelijk onredelijk wegens ontbreken van

ontslagvergoeding. Hoogte schadevergoeding mede gebaseerd op

onverwacht lange duur recessie.

Werknemer is op 5 november 2001 bij Heikade in dienst getreden. Laatstelijk was hij daar

werkzaam in de functie van bedrijfsleider, dit tegen een brutosalaris van € 4.035,96 per vier

weken (excl. emolumenten). Heikade heeft het UWV toestemming gevraagd de

arbeidsovereenkomst met werknemer te mogen opzeggen, dit wegens het staken van de

bedrijfsactiviteiten. Bij besluit van 30 oktober 2012 heeft het UWV de gevraagde toestemming

verleend, waarop Heikade de arbeidsovereenkomst met werknemer op rechtsgeldige wijze

heeft opgezegd tegen 26 januari 2013. 

Het hof oordeelt als volgt. In aanmerking genomen de leeftijd van werknemer (57 jaar), de

duur van het dienstverband (11 jaar), werknemers inzet voor het bedrijf als bedrijfsleider, de

crisis in de bouw ten tijde van het ontslag en de mede als gevolg daarvan geringe kansen op de

arbeidsmarkt voor werknemer, mede gelet op diens leeftijd en eenzijdige werkervaring, en de

financiële gevolgen voor werknemer (als kostwinner met twee studerende kinderen) als

gevolg van het einde van het dienstverband met Heikade, is het hof van oordeel dat

werknemer bij gelegenheid van het einde van dat dienstverband in verband met de

bedrijfssluiting, enigermate financieel gecompenseerd dient te worden (dit op grond van ‘het

gevolgencriterium’ als bedoeld in art. 7:681 (oud) BW). Het achterwege blijven van een

toereikende financiële genoegdoening maakt in dit geval dat de opzegging kennelijk

onredelijk is. Het hof is van oordeel dat de verwijtbaarheid aan de kant van Heikade niet erg

groot was. Bij het bepalen van de werknemer toekomende vergoeding is, naast hetgeen

hiervoor is overwogen en de financiële omstandigheden waar Heikade zich op beroept, ook de

werkloosheidsduur, zoals die ten tijde van de beëindiging van de arbeidsovereenkomst kon

worden ingeschat, relevant. Het hof is, alles afwegende, van oordeel dat gelet op de leeftijd van

werknemer, zijn werkervaring en de toen reeds ingetreden crisis, niet te verwachten was dat

werknemer binnen een termijn van anderhalf jaar weer werk zou vinden. Dat de recessie zo

lange tijd zou aanhouden was ten tijde van het aan werknemer gegeven ontslag niet
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voorzienbaar. Rekening houdend met de financiële situatie van Heikade en alle overige

omstandigheden van het geval, bepaalt het hof de schadevergoeding uit kennelijk onredelijk

ontslag op € 25.500 bruto.

Instantie: Gerechtshof Den Haag
Datum uitspraak: 27-10-2015
ECLI: ECLI:NL:GHDHA:2015:3341
Zaaknummer: 200.157.321/01
Rechters: C.J. Frikkee, S.R. Mellema en V. Disselkoen
Advocaten: A.J.C. van Bemmel en P.F. van den Brink
Wetsartikelen: 7:681 (oud) BW
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RECHTSPRAAK

Quenon K. SPRL/Beobank SA

Handelsagent: toekenning van schadevergoeding mag niet leiden tot

dubbele schadeloosstelling door een combinatie van de

klantenvergoeding en het herstel van de schade die met name

voortvloeit uit het verlies van provisies door de verbreking van de

overeenkomst.

Quenon werd opgericht om de werkzaamheden van Karl Quenon voort te zetten en trad sinds

1 december 1997 op als handelsagent voor Citibank en als verzekeringsagent voor Citilife op

basis van twee onderscheiden agentuurovereenkomsten. De bank- en verzekeringsactiviteiten

waren samengebracht in één agentuur en Quenon werd uitsluitend vergoed via provisies,

betaald door Citibank voor de verkoop van bankproducten en door Citilife voor de verkoop

van verzekeringsproducten. Op 9 januari 2004 heeft Citibank de agentuurovereenkomst met

Quenon zonder opgave van redenen opgezegd en heeft zij Quenon een opzeggingsvergoeding

van € 95.268,30 en een uitwinningsvergoeding van € 203.326,80 betaald. Citibank heeft

Quenon verboden haar nog langer te vertegenwoordigen of haar naam en merk nog te

gebruiken. Vanaf dat ogenblik had Quenon geen toegang meer tot het computerprogramma

waarmee zij haar portefeuille met verzekeringsproducten van Citilife kon beheren. Volgens

Quenon was zij derhalve de facto niet in staat om de verzekeringsagentuurovereenkomst nog

uit te voeren. Het Belgische recht kent ten aanzien van de agentuurovereenkomst de volgende

bepaling: ‘Voor zover de handelsagent recht heeft op de uitwinningsvergoeding bepaald in

artikel 20 en het bedrag van deze vergoeding de werkelijk geleden schade niet volledig

vergoedt, kan de handelsagent, mits hij de werkelijke omvang van de beweerde schade

bewijst, boven deze vergoeding schadeloosstelling verkrijgen ten belope van het verschil

tussen het bedrag van de werkelijk geleden schade en het bedrag van die vergoeding.’ De

centrale vraag is of de aanvullende schadevergoeding - naast de uitwinningsvergoeding - op

zijn plaats is en de berekeningswijze overeenstemt met EU-recht.

Het Hof van Justitie EU oordeelt als volgt. De richtlijn strekt ertoe het recht van de lidstaten

inzake de rechtsbetrekkingen tussen de partijen bij een handelsagentuurovereenkomst te

harmoniseren (arresten Honyvem Informazioni Commerciali, C-465/04, ECLI:EU:C:2006:199,
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punt 18, en Unamar, C-184/12, ECLI:EU:C:2013:663, punt 36). Blijkens de tweede en de derde

overweging van de richtlijn beoogt deze de handelsagenten in hun betrekkingen met hun

principalen te beschermen, de zekerheid in het handelsverkeer te bevorderen en het

goederenverkeer tussen de lidstaten te vergemakkelijken door onderlinge aanpassing van de

rechtsstelsels van de lidstaten op het gebied van de handelsvertegenwoordiging. Daartoe zijn

in de richtlijn, in de artikelen 13 tot en met 20, met name regels inzake de sluiting en de

beëindiging van de agentuurovereenkomst vastgesteld (arresten Honyvem Informazioni

Commerciali, C-465/04, ECLI:EU:C:2006:199, punt 19, en Semen, C-348/07,

ECLI:EU:C:2009:195, punt 14). Wat meer bepaald de beëindiging van de overeenkomst betreft,

verplicht artikel 17 van de richtlijn de lidstaten om maatregelen te treffen voor de vergoeding

van de handelsagent, waarbij zij de keuze hebben tussen twee opties, te weten vergoeding

volgens de criteria van lid 2 van dat artikel (stelsel van klantenvergoeding) dan wel herstel van

het nadeel overeenkomstig de criteria van lid 3 van dat artikel (stelsel van herstel van het

nadeel) (zie in die zin arresten Honyvem Informazioni Commerciali, C-465/04,

ECLI:EU:C:2006:199, punt 20; Semen, C-348/07, ECLI:EU:C:2009:195, punt 15, en Unamar, C-

184/12, ECLI:EU:C:2013:663, punt 40). Volgens vaste rechtspraak is de bij artikel 17 van deze

richtlijn ingevoerde regeling weliswaar dwingend, met name gelet op de bescherming van de

handelsagent na de beëindiging van de overeenkomst, maar bevat zij geen nadere

aanwijzingen omtrent de methode voor de berekening van de vergoeding wegens beëindiging

van de overeenkomst. Het Hof heeft dan ook geoordeeld dat de lidstaten binnen dat kader

beschikken over een beoordelingsmarge wat betreft de keuze van de berekeningsmethode

voor de toe te kennen vergoeding of schadeloosstelling (zie in die zin arresten Ingmar, C-

381/98, ECLI:EU:C:2000:605, punt 21; Honyvem Informazioni Commerciali, C-465/04,

ECLI:EU:C:2006:199, punten 34 en 35, en Semen, C-348/07, ECLI:EU:C:2009:195, punten 17 en

18). Slechts na vermelding van de voorwaarden waaronder een handelsagent recht heeft op

een vergoeding en de vaststelling van een plafond voor die vergoeding bepaalt artikel 17 lid 2

onderdeel c van de richtlijn dat ‘[d]e toekenning van deze vergoeding [...] het recht van de

handelsagent om schadevergoeding te vorderen onverlet [laat]’. Uit de bewoordingen van deze

bepaling en een systematische uitlegging daarvan volgt dat de schadevergoeding boven op die

vergoeding aan handelsagenten kan worden betaald en dat daarvoor de in artikel 17 lid 2

onderdeel a van de richtlijn neergelegde voorwaarden en het plafond van artikel 17 lid 2

onderdeel b niet gelden. Zoals de Commissie en de advocaat-generaal - in punt 43 van zijn

conclusie - terecht hebben opgemerkt, wordt de beoordelingsmarge waarover de lidstaten

beschikken bij de omzetting van artikel 17 lid 2 onderdeel c van de richtlijn evenwel begrensd

door de verplichting om een keuze te maken tussen de twee vergoedingsstelsels die zijn

neergelegd in lid 2 en lid 3 van dat artikel, zonder dat zij kunnen worden gecumuleerd. De

toekenning van schadevergoeding mag dus niet leiden tot dubbele schadeloosstelling door een
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combinatie van de klantenvergoeding en het herstel van de schade die met name voortvloeit

uit het verlies van provisies door de verbreking van de overeenkomst. Gelet op het voorgaande

moet op de eerste vraag worden geantwoord dat artikel 17 lid 2 van de richtlijn aldus moet

worden uitgelegd dat het zich niet verzet tegen een nationale regeling waarin is bepaald dat de

handelsagent bij de beëindiging van de agentuurovereenkomst zowel recht heeft op een

klantenvergoeding van maximaal een jaar beloning als op bijkomende schadevergoeding

wanneer die vergoeding de werkelijk geleden schade niet volledig dekt, voor zover een

dergelijke regeling er niet toe leidt dat de agent tweemaal een vergoeding ontvangt voor het

verlies van provisies door de verbreking van die overeenkomst.

Met zijn tweede en derde vraag, die samen moeten worden onderzocht, wenst de verwijzende

rechter in wezen te vernemen of artikel 17 lid 2 onderdeel c van de richtlijn aldus moet worden

uitgelegd dat enkel schadevergoeding wordt toegekend indien een aan de principaal

toerekenbare fout wordt aangetoond die in oorzakelijk verband staat met de beweerde schade,

alsook het bestaan van andere schade dan de door de klantenvergoeding vergoede schade.

Indien dit het geval is, wenst deze rechter te vernemen wat de aard en de omvang van de aan

de principaal toerekenbare fout moeten zijn en met name of deze fout iets anders moet

behelzen dan de eenzijdige verbreking van de agentuurovereenkomst. Het Hof van Justitei EU

beantwoordt deze vraag ontkennend.

Instantie: Hof van Justitie van de Europese Unie
Datum uitspraak: 03-12-2015
ECLI: ECLI:EU:C:2015:795
Zaaknummer: C-338/14
Rechters: L. Bay Larsen, J. Malenovský, M. Safjan, A. Prechal en K. Jürimäe
Wetsartikelen: Richtlijn 86/653/EEG en 7:442 BW
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RECHTSPRAAK

Federatie Nederlandse Vakvereniging c.s./werkgever

Eenzijdig ingevoerde stalplaatsregeling en jaarurenregeling. Het

belang van de werkgever prevaleert boven het belang van de FNV bij

naleving van de cao.

Werkgever legt zich toe op (groeps)vervoer van leerlingen in het primair onderwijs, speciaal

onderwijs en personen met een beperking. Bij werkgever zijn circa 550 werknemers in

loondienst werkzaam. Op de arbeidsovereenkomsten met de werknemers van werkgever zijn

de CAO Taxivervoer en de CAO Sociaal Fonds Taxi van toepassing. Werkgever is lid van de

werkgeversorganisatie Taxivervoer Nederland die bij de beide cao’s partij is. De beide cao’s

zijn ook algemeen verbindend verklaard. In de loop van 2015 is werkgever in de financiële

problemen gekomen. Werkgever is daarnaast geconfronteerd met beëindiging van drie grote

opdrachten op het gebied van school- en instellingenvervoer, waarbij het grootste deel van de

werknemers zijn overgegaan op de opvolgend vervoerder. De werknemers die niet zijn

overgegaan, zijn in dienst gehouden en ingezet op andere routes. Met ingang van 1 september

2015 heeft de werkgever de stalplaatsregeling ingevoerd, waarbij het uitgangspunt is dat de

chauffeurs de te gebruiken auto’s bij aanvang van de dienst ophalen bij het startpunt van de

route en na afloop van de dienst daar weer terugbrengen (stalplaats). Voor de chauffeurs van

werkgever brengt dat mee dat zij niet worden uitbetaald voor woon-werkverkeer. De FNV

vordert een verbod voor de werkgever om de stalplaatsregeling en de jaarurenregeling in te

voeren en/of te hanteren.  

De voorzieningenrechter oordeelt als volgt. Het gevorderde verbod met betrekking tot de

jaarurenregeling wordt afgewezen, omdat ter zitting door werkgever is aangevoerd dat zij al

eerder had besloten de jaarurenregeling niet in te voeren ten aanzien van werknemers die dat

niet wensen. De voorzieningenrechter oordeelt met betrekking tot de stalplaatsregeling als

volgt. Voldoende aannemelijk is geworden dat FNV in de gegeven omstandigheden voldoende

getracht heeft werkgever te bewegen de betreffende cao-bepaling inzake woon-werkverkeer

na te komen. Blijkens het door werkgever gevoerde verweer is zij daartoe niet bereid.

Enerzijds is de voorzieningenrechter voorshands van oordeel dat de stalplaatsregeling een

eenzijdige wijziging betreft ten opzichte van de voorheen van toepassing zijnde
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standplaatsregeling conform artikel 2.1.6 van de cao. Anderzijds is vooralsnog niet uit te

sluiten dat de bodemrechter in de reeds aanhangige bodemprocedures zal oordelen dat één of

meerdere verweren van werkgever gegrond zijn omdat sprake is van wijziging van

omstandigheden zoals door werkgever gesteld en (ook in dit kort geding) tussen partijen

kennelijk niet in geschil is dat strikte naleving van artikel 2.1.6 van de cao zal leiden tot het

faillissement van werkgever. Met de gemachtigde van werkgever is de voorzieningenrechter

van oordeel dat op basis van artikel 2.1.6 van de cao vooralsnog niet uitgesloten kan worden

geacht dat binnen de normen van het X-arrest de arbeidsvoorwaarden in individuele

contracten met de chauffeurs van werkgever eenzijdig kunnen worden gewijzigd en het op dit

onderdeel gevoerde verweer doel zal kunnen treffen. Ten aanzien van een belangenafweging

tussen partijen wordt het volgende overwogen. Binnen deze context is er, een en ander tegen

elkaar afwegend, een grote onevenredigheid tussen het belang van de FNV bij naleving van de

cao en het belang van werkgever de beslissing van de bodemrechter in de eerdergenoemde

individuele procedures bij deze rechtbank af te wachten. Bij deze afweging van belangen

speelt het belang van behoud van werkgelegenheid voor een groot aantal werknemers van

werkgever een grote rol. De voorzieningenrechter vermag niet in te zien waarom - binnen de

context van deze zaak - de focus van de FNV niet mede op dat belang - behoud van

werkgelegenheid - is gericht. Het belang van werkgever dient in de gegeven omstandigheden

te prevaleren boven het belang van de FNV. Het belang van een aantal werknemers bij

naleving van de cao-bepaling omdat hun vorderingen uit de 13-wekenperiode van artikel 61

e.v. WW dreigen te lopen, noopt niet tot een ander oordeel.

Instantie: Rechtbank Gelderland
Datum uitspraak: 02-12-2015
ECLI: ECLI:NL:RBGEL:2015:7532
Zaaknummer: 4524885 \ VV EXPL 15-236 \ 474 /450
Rechters: W.H. van Empel
Advocaten: J.H. Mastenbroek en R.A. van Huussen
Wetsartikelen: 3:305a BW en 2.1.6 CAO Taxivervoer
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RECHTSPRAAK

Stichting De Appel/werknemer

Verschil van inzicht op het niveau van bestuur en directeur leidt tot

ontbinding op grond van ‘andere omstandigheden’ (h-grond).

Werknemer is op 1 juni 2014 in dienst van getreden bij De Appel in de functie van directeur.

De Appel is een internationaal instituut voor hedendaagse kunst. De Appel verzoekt de

arbeidsovereenkomst met werknemer te ontbinden op grond van artikel 7:671b lid 1 onderdeel

a jo. 7:669 lid 3 onderdeel d en/of g en/of h BW. De Appel stelt dat werknemer niet in staat is

gebleken het beleid van De Appel te bedenken en uit te voeren en dat het hem ontbreekt aan

leiderschapskwaliteiten. Vanaf het najaar 2014 kwamen er al veel klachten van de

medewerkers over het gebrek aan leiderschap, visie, besluitvorming, communicatie en tijdige

opvolging. Naar aanleiding van deze klachten heeft op 19 februari 2015 een gesprek

plaatsgevonden met werknemer. Op 10 maart 2015 en 12 mei 2015 hebben vervolggesprekken

plaatsgevonden. De werknemer stelt naar aanleiding van de kritiek één-op-ééngesprekken

voor. De Appel stelt dat het bestuur de problemen in het functioneren tijdig heeft onderkend

en werknemer heeft aangespoord verbeteringen door te voeren. Het bestuur heeft vanaf

februari 2015 de hulp van een coach aangeboden en vanaf mei 2015 begeleiding van de

bestuursleden in duocombinatie voor wat betreft vijf van zijn grootste projecten. Werknemer

stelt dat het bestuur zich niet realiseert hoe goed werknemer daadwerkelijk is. Hij verwijt het

bestuur dat het die lacune niet bij zichzelf heeft opgemerkt. Voorts stelt hij dat de

gespreksverslagen onvolledig zijn.

De kantonrechter stelt voorop dat uit artikel 7:669 lid 1 BW volgt dat de arbeidsovereenkomst

alleen kan worden ontbonden indien daar een redelijke grond voor is en herplaatsing van

werknemer binnen een redelijke termijn niet mogelijk is of niet in de rede ligt. In dit verband

wordt als volgt overwogen. De kantonrechter oordeelt dat De Appel de kritiek op de wijze

waarop werknemer de functie vervult aannemelijk heeft gemaakt. Allereerst blijkt die kritiek

vrij gedetailleerd uit het verslag dat is opgemaakt van de gesprekken met werknemers van De

Appel op 19 februari 2015, 10 maart 2015 en 12 mei 2015. Deze kritiek is door werknemer

slechts weersproken door op te merken dat de verslagen onvolledig zijn en dat vier

medewerkers ontbraken. Dat vindt de kantonrechter een onvoldoende weerlegging. De kritiek
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van de verschillende medewerkers besproken op 19 februari 2015 komt in hoofdlijnen neer op

onvoldoende communicatie, niet houden aan deadlines, niet of onvoldoende reageren op

mails of vragen, niets vastleggen, niet planmatig werken, onvoldoende besluiten nemen en

zeer vaak afwezig zijn zonder dat duidelijk is waarvoor. Uit de vervolggesprekken van 10

maart 2015 en 12 mei 2015 blijkt dat de betreffende werknemers nauwelijks tot geen

verbetering ervaren. De één-op-ééngesprekken die werknemer zou organiseren zijn niet van

de grond gekomen. Vanaf begin april 2015 wordt werknemer op instigatie van het bestuur door

een coach begeleid en worden er telkens twee bestuursleden toegevoegd aan de vijf

belangrijkste projecten die werknemer onder zich heeft. Op grond van de gesprekken en de

getroffen maatregelen wist werknemer dat er kritiek op zijn functioneren bestond, wist hij ook

wat die kritiek inhield en is hem hulp aangeboden om aan verbetering te werken. Werknemer

stelt dat hij uitstekend functioneert. Deze opstelling van werknemer miskent de ernst van de

kritiek van het bestuur op het functioneren van werknemer. De kantonrechter is van oordeel

dat gelet op dit verschil van inzicht op het niveau van bestuur en directeur er sprake is van

‘andere omstandigheden’ dan in artikel 7:669 lid 1 en 3 ondereel a tot en met g BW genoemd

die zodanig zijn dat van De Appel in redelijkheid niet gevergd kan worden de

arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Dat De Appel het ontbindingsverzoek ook

gebaseerd heeft op disfunctioneren dan wel een verstoorde verhouding maar de kantonrechter

noch het disfunctioneren noch een verstoorde verhouding heeft kunnen vaststellen, maakt

niet dat daarmee de h-grond niet van toepassing kan zijn. De door De Appel naar voren

gebrachte feiten en omstandigheden leveren aldus een redelijke grond voor ontbinding op,

zoals bedoeld in artikel 7:669 lid 3 onderdeel h. BW. Herplaatsing van werknemer ligt gelet op

het voorgaande niet in de rede. De kantonrechter ziet geen aanleiding om aan werknemer een

billijke vergoeding toe te kennen. Werknemer heeft hiertoe geen verzoek gedaan, ook niet

subsidiair. Onvoldoende gesteld dan wel gebleken is dat van een ernstig verwijtbaar handelen

aan de zijde van De Appel sprake is.

Instantie: Rechtbank Amsterdam
Datum uitspraak: 02-12-2015
ECLI: ECLI:NL:RBAMS:2015:8600
Zaaknummer: 4447011 EA VERZ 15-966, 4550475 EA VERZ 15-1110, 4550847 EA VERZ 15-1111
Rechters: M.D. Ruizeveld
Advocaten: K. Wiersma en C.C. Oberman
Wetsartikelen: 7:669 lid 3 onderdeel h BW en 7:671b lid 8 BW
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RECHTSPRAAK

werkneemster/Stichting Ambiq

Ontbindingsverzoek werknemer. Ernstig verwijtbaar handelen of

nalaten werkgever. Toekenning transitievergoeding en billijke

vergoeding.

Werkneemster is sinds 1 april 2010 werkzaam bij Ambiq als cliëntenbegeleider/mentor van

kinderen en (jong)volwassenen met een licht verstandelijke beperking. Het laatstgenoten

salaris bedraagt € 2.442 bruto per maand, exclusief vakantiegeld. Werkneemster was hecht

bevriend met haar collega, de heer B (hierna: B). Op 25 mei 2014, tijdens het bevallingsverlof

van werkneemster, is B op bezoek geweest bij werkneemster met een aan hem toevertrouwde

minderjarige, vrouwelijke pupil. In juni 2014 is werkneemster ter ore gekomen dat B tijdens

een kamp in dezelfde tent heeft geslapen als deze pupil. Collega’s hebben dit aan Ambiq

gemeld en B is hiervoor berispt. B is wel mentor gebleven van de minderjarige. Op 21

november 2014 is door de echtgenote van B aan werkneemster medegedeeld dat B op non-

actief is gesteld door Ambiq, omdat hij een seksuele relatie zou hebben met de meerderjarige

zus van zijn pupil en/of met pupil. Werkneemster heeft zich vervolgens ziek gemeld bij Ambiq

en medegedeeld aan Ambiq wat er is gebeurd. B heeft in de avond van 21 november contact

gezocht met werkneemster, waarbij hij heeft medegedeeld suïcidegedachten te hebben en

geen melding wilde doen bij Ambiq van het seksueel misbruik. Werkneemster heeft hem

overtuigd deze melding toch te doen en hem begeleid naar Ambiq op 24 november 2014. Naar

aanleiding van dit gesprek wordt op 25 november 2015 een gesprek aangegaan met

werkneemster. Ambiq verwijt werkneemster dat B met zijn pupil op bezoek is geweest bij

werkneemster; werkneemster had dit moeten melden. Werkneemster geeft aan dat zij zich

niet vertrouwd voelt, zij voelt zich op het matje geroepen terwijl B over de schreef is gegaan.

Bij brief van 9 december 2014 vraagt werkneemster of Ambiq al aangifte heeft gedaan, als

Ambiq zich daarover niet uitlaat geeft werkneemster aan dat dit de plicht is van Ambiq. Ambiq

geeft daarop aan dat zij niet de indruk hebben dat werkneemster onvoorwaardelijk

vertrouwen heeft in Ambiq. Ondertussen verschijnen er in de media artikelen over het

ontucht, waarbij ook geruchten rondgaan over werkneemster. In maart 2015 wordt bij

werkneemster PTSS vastgesteld. Bij brief van 31 augustus 2015 schrijft Ambiq aan

werkneemster dat zij dient te re-integreren, op straffe van het stopzetten van haar loon. Bij
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brief van 18 augustus 2015 meldt de behandelaar van werkneemster dat de continuering van

de arbeidsrelatie de genezing in de weg staat. Ambiq zet vervolgens het loon stop.

Werkneemster verzoekt vervolgens ingevolge artikel 7:671c lid 1 BW de arbeidsovereenkomst

met Ambiq te ontbinden.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Gelet op de door werkneemster aan het verzoek ten

grondslag gelegde stelling dat het voortbestaan van de arbeidsovereenkomst haar genezing in

de weg staat, gevoegd bij de omstandigheid dat werkneemster geen heil ziet in het volgen van

een mediationtraject, kan de kantonrechter tot geen andere conclusie komen dan dat de

arbeidsovereenkomst tussen partijen ontbonden dient te worden. Vervolgens moet worden

beoordeeld of aan de werkneemster een billijke vergoeding en een transitievergoeding dient te

worden toegekend. Voor de vraag of aan de werkneemster een billijke vergoeding en een

transitievergoeding toekomt is van belang of sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of

nalaten van de werkgever. Vooropgesteld dient te worden dat de reden van de ziekmelding op

21 november 2014 niet zijn oorzaak vindt in het handelen of nalaten van Ambiq. Het gaat

derhalve om de vraag of Ambiq in het kader van de ziekmelding en hetgeen hiermee verband

houdt, ernstig verwijtbaar heeft gehandeld dan wel heeft nagelaten te handelen. De

kantonrechter is van oordeel dat in dat kader sprake is van ernstig verwijtbaar handelen en

nalaten van Ambiq. Daartoe overweegt zij in de eerste plaats dat uit het verslag van het

gesprek dat op 24 november 2014 heeft plaatsgevonden, onmiskenbaar blijkt dat Ambiq

werkneemster verwijten maakt over het niet melden aan Ambiq van de omstandigheid dat B

zijn pupil heeft meegenomen naar het verjaardagsfeest van werkneemster, een privésituatie

derhalve. Indien de situatie zo is als door Ambiq beschreven (‘voor het meenemen van een

pupil door de mentor naar een situatie buiten de organisatie is altijd toestemming nodig’), valt

niet in te zien waarom werkneemster had moeten melden dat B zijn pupil heeft meegenomen

naar haar verjaardagsfeest. Immers, werkneemster mocht er in die situatie van uitgaan dat B

toestemming had van Ambiq om zijn pupil mee te nemen. Bovendien acht de kantonrechter

het meenemen van de pupil naar een verjaardagsfeest, samen met het gezin van B, in geen

enkele verhouding staan tot het niet-betwiste feit dat B tijdens het zomerkamp met zijn pupil

geslapen heeft in een klein tentje. De kantonrechter vindt de reactie van Ambiq ‘dat

werkneemster hierover niet heeft te oordelen en dat zij erop dient te vertrouwen dat Ambiq op

een correcte manier omgaat met disfunctionerende medewerkers’ (veel) te kort door de bocht

en zelfs stuitend, temeer nu uit het strafvonnis blijkt dat tijdens het bewuste zomerkamp de

basis is gelegd voor het seksueel wangedrag van B. De kantonrechter kan dan ook niet inzien

waarom werkneemster ‘vanuit (haar) professie over de schreef zou zijn gegaan’. Voorts is het

voor de kantonrechter onbegrijpelijk waarom Ambiq in haar brief van 16 december 2014 op

geen enkele wijze ingaat op de uitdrukkelijk en met duidelijke redenen gestelde vraag van

werkneemster of Ambiq aangifte heeft gedaan jegens B. Uit genoemde reactie van
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werkneemster van 9 december 2014 kon Ambiq afleiden hoe belangrijk het antwoord op deze

vraag voor werkneemster is. Het volgende moment waarop Ambiq duidelijk tekortschiet in

haar zorgplicht jegens werkneemster is het moment waarop in februari 2015 de onjuiste

berichtgeving in de pers plaatsvindt. De kantonrechter is van oordeel dat het op de weg van

Ambiq had gelegen om contact op te nemen met RTV Oost en een rectificatie te verlangen

nadat gebleken is van foutieve berichtgeving. De conclusie is dan ook dat Ambiq jegens

werkneemster ernstig verwijtbaar heeft gehandeld c.q. heeft nagelaten zodat er aanleiding

bestaat aan werkneemster een billijke vergoeding en een transitievergoeding toe te kennen. 

De hoogte van de billijke vergoeding moet worden bepaald op een wijze die en op het niveau

dat aansluit bij de uitzonderlijke omstandigheden van het geval, waarbij criteria als loon en

lengte van het dienstverband geen rol hoeven te spelen. Om die reden acht de kantonrechter

aansluiting bij de ‘oude’ kantonrechtersformule zoals werkneemster voorstaat, niet

aangewezen. Uitgaande van het voorgaande wordt de billijke vergoeding vastgesteld op €

5.000.

Instantie: Rechtbank Overijssel
Datum uitspraak: 27-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBOVE:2015:5275
Zaaknummer: 4441221 EJ VERZ 15-357
Advocaten: P.L.G. Buisman en Ph.C. van Kleyn Willigen
Wetsartikelen: 7:671c BW
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RECHTSPRAAK

werknemer/Het Koninkrijk Marokko, de Ambassade van

het Koninkrijk Marokko

Vordering werknemer consulaat niet voor toewijzing vatbaar wegens

verjaring. Het aanhangig maken van een procedure bij de

administratieve rechtbank van Rabat kan niet worden aangemerkt als

stuitingshandeling. Immuniteit van rechtsmacht niet aan de orde.

Werknemer is in maart 1992 voor onbepaalde tijd bij de Ambassade van het Koninkrijk

Marokko (hierna: het Koninkrijk) in dienst getreden als ‘agent local’ in de functie van

‘employé au Consulat Général du Royaume du Maroc à Den Bosch’. Zijn werkzaamheden

hielden in dat hij de administratieve afhandeling deed inzake het verlengen en aanvragen van

paspoorten, visa en dergelijke. Bij aankomst in Nederland is hij door het consulaat aangemeld

bij het Nederlandse ministerie van Buitenlandse Zaken. Hem is een verblijfsvergunning

verleend als medewerker bij het Consulaat. Sinds maart 1992 verblijft hij in Nederland.

Werknemer heeft zich per 7 december 2005 ziek gemeld. Ondanks sommaties is hij daarna

niet op het werk verschenen. Het Koninkrijk heeft hem op 6 januari 2006 ontslagen wegens

ongeoorloofde afwezigheid. Werknemer vordert onder meer te verklaren voor recht dat de

arbeidsovereenkomst tussen partijen niet is beëindigd althans dat deze niet per 6 januari 2005

is beëindigd. Het Koninkrijk verweert zich door allereerst de Nederlandse rechter onbevoegd

te achten, daar het Koninkrijk immuniteit van jurisdictie toe zou komen. Indien de

Nederlandse rechter wel rechtsmacht heeft dient werknemer volgens het Koninkrijk niet

ontvankelijk te worden verklaard, omdat hij de zaak bij de civiele kamer heeft aangebracht,

terwijl geen sprake is van een privaatrechtelijke arbeidsovereenkomst. Ook verweert het

Koninkrijk zich door te stellen dat de vordering reeds door de bestuursrechter in Marokko

inhoudelijk is beoordeeld en deze de vordering heeft afgewezen. Hiertegen is door werknemer

hoger beroep ingesteld bij het gerechtshof te Rabat. Deze procedure loopt thans nog. Tevens

verweert het Koninkrijk zich door te stellen dat, indien werknemer wel in zijn vordering kan

worden ontvangen, moet worden geoordeeld dat de vordering is verjaard. Tot slot kan ook

inhoudelijk de vordering volgens het Koninkrijk niet slagen, daar werknemer op 6 januari

2006 rechtsgeldig is ontslagen.
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De kantonrechter oordeelt als volgt. Het beroep van het Koninkrijk op immuniteit van

rechtsmacht moet worden beoordeeld naar het bepaalde in artikel 11 van het VN-Verdrag van

2 december 2004 inzake Jurisdictional Immunities of States and their Property, alsmede naar

het bepaalde in artikel 37 van het Verdrag van Wenen inzake Diplomatiek Verkeer (1961). Op

grond van voornoemde bepalingen komt de kantonrechter - kort gezegd - tot het oordeel dat

van immuniteit van rechtsmacht geen sprake kan zijn, omdat werknemer reeds duurzaam in

Nederland verbleef ten tijde van het ontslag. Ten aanzien van de thans lopende

hogerberoepsprocedure bij het gerechtshof te Rabat oordeelt de kantonrechter dat er, in het

licht van artikel 12 Rv, reden zou zijn om de behandeling van het onderhavige geschil aan te

houden totdat de Marokkaanse rechter heeft beslist. De kantonrechter gaat daartoe echter niet

over, omdat de vordering van werknemer sowieso niet voor toewijzing in aanmerking komt.

Het beroep op verjaring, waarbij beide partijen zich op het Nederlandse recht hebben

beroepen, verklaart de kantonrechter op grond van artikel 3:307 lid 1 BW en artikel 3:316 lid 1

en lid 2 BW en artikel 3:317 lid 1 BW gegrond. De eerste schriftelijke mededeling aan het

Koninkrijk waarbij werknemer zich ondubbelzinnig zijn recht op nakoming voorbehoudt

dateert van 21 januari 2013. Dat is meer dan vijf jaar na het ontslag. Het aanhangig maken van

de procedure bij de administratieve rechtbank van Rabat kan niet worden aangemerkt als

stuitingshandeling als bedoeld in artikel 3:317 lid 1 BW, nu dit niet kan worden beschouwd als

een schriftelijke aanmaning of mededeling dat het Koninkrijk er rekening mee moet houden

dat hij zich mogelijk tegen een alsnog in Nederland ingestelde civiele rechtsvordering dient te

verweren en daartoe de beschikking houdt over zijn gegevens en bewijsmiddelen. De

vorderingen van werknemer zijn, wegens verjaring, niet voor toewijzing vatbaar.

Instantie: Rechtbank Oost-Brabant
Datum uitspraak: 26-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBOBR:2015:6791
Zaaknummer: 3301920
Rechters: J.H. Wiggers
Advocaten: J.H.C. Visser, A. El Aqde en M. Kaouass
Wetsartikelen: 12 Rv, 3:307 BW, 3:316 BW en 3:317 BW
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RECHTSPRAAK

Apotheek Overtoomse Veld B.V./werknemer

Herhaalde werkweigering na onterechte ziekmelding levert ernstig

verwijtbaar handelen werkneemster op. Arbeidsovereenkomst met

toepassing van artikel 7:671b lid 8 onderdeel b BW ontbonden, zonder

toekenning transitievergoeding.

Werkneemster is op 31 maart 2009 in dienst getreden bij Apotheek Overtoomse Veld B.V.

(hierna: AOV). De laatste functie die werkneemster vervulde is die van apothekersassistente.

Op 23 januari 2014 heeft werkneemster zich ziek gemeld. Naar aanleiding van een rapport van

een door de bedrijfsarts ingeschakelde psycholoog, waaruit bleek dat werkneemster haar

klachten voorwendde, heeft de bedrijfsarts werkneemster met ingang van 12 mei 2015 volledig

arbeidsgeschikt verklaard. AOV heeft werkneemster naar aanleiding van die

hersteldverklaring door de bedrijfsarts opgeroepen om per 12 mei 2015 haar werkzaamheden

te hervatten. Werkneemster liet dit na en heeft AOV laten weten dat zij zichzelf volledig

arbeidsongeschikt vindt. In een brief van 12 mei 2015 heeft AOV werkneemster verzocht om

alsnog op het werk te verschijnen per 13 mei. Tevens heeft AOV in voornoemde brief

gewaarschuwd dat, indien zij niet op het werk verschijnt, de betaling van loon zal worden

opgeschort. Ook op 13 mei heeft werkneemster het werk niet hervat. Het loon van

werkneemster werd per 23 mei 2015 opgeschort. Uit het door werkneemster aangevraagde

deskundigenoordeel van het UWV van 9 juni 2015 volgde dat werkneemster per 12 mei 2015

niet arbeidsongeschikt is. Met een brief van 3 juli 2015 heeft AOV werkneemster wederom

uitgenodigd om het werk op 7 juli 2015 te hervatten. In voornoemde brief wees AOV erop dat

het niet verschijnen op 7 juli 2015 zal worden aangemerkt als werkweigering. Werkneemster is

niet aan het werk gegaan op 7 juli 2015, maar heeft AOV laten weten dat zij zwanger is. Op

verzoek van de behandelend artsen van werkneemster is in juli en augustus 2015 een

psychologisch onderzoek verricht. Uit een rapport van 12 oktober 2015 blijkt dat niet kan

worden vastgesteld of werkneemster een persoonlijkheidsstoornis heeft, daar werkneemster

te weinig informatie verstrekte en de verkregen informatie te weinig betrouwbaar werd

geacht. AOV verzoekt de arbeidsovereenkomst met werkneemster te ontbinden op grond van

artikel 7:671b lid 1 onderdeel a BW, in verbinding met artikel 7:669 lid 3 onderdeel e BW. Aan
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dit verzoek legt AOV ten grondslag dat sprake is van verwijtbaar handelen of nalaten van

werkneemster, zodanig dat van AOV redelijkerwijs niet gevergd kan worden de

arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Subsidiair verzoekt AOV de arbeidsovereenkomst

te ontbinden wegens een verstoorde arbeidsverhouding.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Vast staat dat sprake is van een opzegverbod, omdat

werkneemster bevallingsverlof geniet als bedoeld in artikel 3:1 lid 3 van de Wet arbeid en zorg.

Dit opzegverbod staat gezien artikel 7:671b lid 6 BW echter niet in de weg aan ontbinding,

omdat het verzoek geen verband houdt met de zwangerschap en de bevalling van

werkneemster. Het verzoek is immers gebaseerd op de periode voorafgaand aan het ingaan

van het recht op zwangerschapsverlof. Het opzegverbod tijdens ziekte is niet aan de orde, nu

zowel de bedrijfsarts als de verzekeringsarts van het UWV heeft geconcludeerd dat

werkneemster per 12 mei 2015 niet arbeidsongeschikt was. In het licht van het voorgaande

acht de kantonrechter dat sprake is van verwijtbaar handelen of nalaten van werkneemster.

Ondanks het feit dat werkneemster arbeidsgeschikt is verklaard door de bedrijfsarts en het

UWV en ondanks herhaalde oproepen tot werkhervatting en loonopschorting, bleef

werkneemster weigeren haar werk te hervatten. Van AOV kan redelijkerwijs niet meer

gevergd worden de arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Herplaatsing ligt gelet op artikel

7:669 lid 1 BW niet in de rede, nu sprake is van verwijtbaar handelen of nalaten van

werkneemster. AOV heeft verzocht om de arbeidsovereenkomst te ontbinden met toepassing

van artikel 7:671b lid 8 onderdeel b BW, omdat sprake is van ernstig verwijtbaar handelen.

Onder verwijzing naar de relevante Kamerstukken komt de kantonrechter tot het oordeel dat

de herhaalde werkweigering van werkneemster, ondanks een hersteldverklaring door de

bedrijfsarts en de verzekeringsarts, en ondanks meerdere oproepen, waarschuwingen en een

loonopschorting, een grond oplevert voor de toepassing van voornoemd artikel. De

arbeidsovereenkomst wordt, met toepassing van artikel 7:671b lid 8 onderdeel b BW met

ingang van 26 november 2015 ontbonden. De transitievergoeding is op grond van artikel 7:673

lid 7 onderdeel c BW niet verschuldigd. Werkneemster heeft geen feiten en omstandigheden

aangevoerd die tot de conclusie kunnen leiden dat het niet toekennen van de

transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is in de

zin van artikel 7:673 lid 8 BW.

Instantie: Rechtbank Noord-Holland
Datum uitspraak: 26-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBNHO:2015:10552
Zaaknummer: 4351545 AO VERZ 15-66
Advocaten: M.J. Blom en P.H. Visser
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Wetsartikelen: 3:1 lid 3 Wazo, 7:669 lid 3 onderdeel e BW, 7:671b BW en 7:673 BW
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RECHTSPRAAK

werkgeefster/werknemer

Veelvuldig en langdurig contact met leerlinge op sociale media

redelijke grond voor ontbinding arbeidsovereenkomst leraar. De

transitievergoeding wordt, ondanks verwijtbaar handelen, in zijn

geheel toegekend.

Werknemer is bij de stichting in dienst getreden in de functie van leraar. Werknemer heeft

vanaf 1 oktober 2009 tot en met 22 april 2010 een coachingstraject gevolgd. Uit het eindverslag

van 29 april 2010 van zijn loopbaanadviseur/coach blijkt dat werknemer zijn vermogen tot

zelfkritiek aanzienlijk zal moeten versterken en dit zal zich specifiek moeten richten op te

groot egogedrag/amicaal gedrag in de omgang met leerlingen. Op 16 september 2015 is over

werknemer door de ouders van een leerlinge een klacht bij de stichting ingediend. Na een

gesprek tussen werknemer en de stichting is werknemer per 17 september 2015 geschorst. Uit

gespreksverslagen tussen werknemer en de stichting en uit onderzoeken naar het gebeurde

blijkt dat werknemer veelvuldige en langdurige één-op-ééncontacten met de leerlinge had op

sociale media, dat hij zich daarbij laatdunkend heeft uitgelaten over een collega-docente en

dat werknemer voor het afnamemoment van de eindtoets van zijn vak de antwoorden aan de

leerlinge heeft doorgestuurd met daarbij het verzoek aan haar daarover tegen een ieder te

zwijgen. De stichting verzoekt de arbeidsovereenkomst met werknemer op grond van artikel

7:671b lid 1 onderdeel a BW te ontbinden, rekening houdend met het bepaalde in artikel 7:671b

lid 8 onderdeel b BW. Aan dit verzoek legt de stichting primair ten grondslag dat er sprake is

van verwijtbaar handelen als bedoeld in artikel 7:669 lid 3 onderdeel e BW en subsidiar dat er

sprake is van een verstoorde arbeidsverhouding als bedoeld in artikel 7:669 lid 3 onderdeel g

BW, zodanig dat van de stichting in redelijkheid niet kan worden gevergd de

arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Werknemer verweert zich tegen het verzoek en

verzoekt primair de verzochte ontbinding af te wijzen, de hem opgelegde schorsing op te

heffen en hem weder te werk te stellen. Bij toewijzing van de verzochte ontbinding verzoekt

werknemer subsidiair om, op grond van artikel 7:671b lid 8 onderdeel a BW, bij het bepalen

van de einddatum van de arbeidsovereenkomst rekening te houden met het tijdstip waarop de

arbeidsovereenkomst bij regelmatige opzegging zou zijn geëindigd en aan hem een
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transitievergoeding toe te kennen.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Voorop dient te staan dat voor docenten in het algemeen

geldt dat zij volkomen integer moeten zijn. Ook als het gaat om het afnemen van toetsen en

examens mogen aan hun integriteit hoge eisen worden gesteld. Het belang daarvan mag als

bekend worden verondersteld bij iedere docent. Het verstrekken van de juiste antwoorden aan

de leerlinge voorafgaande aan de eindtoets acht de kantonrechter dan ook volstrekt

ontoelaatbaar. Temeer nu werknemer de leerlinge onder druk heeft gezet door haar op te

dragen hier met niemand anders over te praten. Reeds op grond van het voorgaande acht de

kantonrechter het handelen van werknemer zodanig verwijtbaar dat van de stichting in

redelijkheid niet kan worden gevergd de arbeidsovereenkomst met hem te laten voortduren.

Het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst wijst de kantonrechter dan ook op de

primaire grond toe.

Ten aanzien van de door werknemer verzochte transitievergoeding oordeelt de kantonrechter,

onder verwijzing naar de relevante Kamerstukken, alsmede het Handboek Nieuw ontslagrecht,

J.M. van Slooten e.a., als volgt. Het verstrekken van de juiste antwoorden aan de leerlinge

voorafgaande aan de eindtoets kan als ernstig verwijtbaar als bedoeld in artikel 7:673 lid 7

onderdeel c BW worden aangemerkt. Ten aanzien van het mogelijk van toepassing zijn van

artikel 7:673 lid 8 BW oordeelt de kantonrechter als volgt. Voornoemd artikel geeft de

kantonrechter de mogelijkheid om in het geval dat de werknemer ernstig verwijtbaar heeft

gehandeld toch geheel of gedeeltelijk een transitievergoeding toe te kennen indien het niet

toekennen naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. De wetgever

heeft in de memorie van toelichting op deze bepaling aangegeven te denken ‘aan een relatief

kleine misstap na een heel lang dienstverband’. In het onderhavige geval is sprake van een

werknemer die (bijna) tien jaar in dienst is. Met zijn handelen heeft werknemer zichzelf

financieel of anderszins niet bevoordeeld en van enig strafbaar feit is evenmin gebleken. Het

niet geheel toekennen van een transitievergoeding acht de kantonrechter, gezien het

bovenstaande, een voor werknemer te zware bestraffing. De arbeidsovereenkomst wordt, met

toepassing van artikel 7:671b lid 8 onderdeel b BW, ontbonden met ingang van 1 december

2015, onder toekenning van de transitievergoeding.

Instantie: Rechtbank Zeeland-West-Brabant
Datum uitspraak: 23-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBZWB:2015:7552
Zaaknummer: 4514046-AZ-15-176
Rechters: J.L. Sierkstra
Wetsartikelen: 7:669 lid 3 onderdeel e BW, 7:669 lid 3 onderdeel g BW, 7:671b BW en 7:673 BW
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RECHTSPRAAK

Stichting Florence/werkneemster

De weigering van werkneemster om akkoord te gaan met een (evenals

haar huidige functie) ongediplomeerde functie, maar dan voor minder

uren per week en tegen een lager salaris, levert geen ernstig

verwijtbaar handelen of nalaten van werkneemster of een verstoorde

arbeidsrelatie op.

In 1999 is werkneemster bij Florence in dienst getreden. In 2013 heeft Florence besloten om

zogeheten zorgroutes in te voeren, hierdoor is de functie van werkneemster per 1 augustus

2013 komen te vervallen. Werkneemster is vervolgens boventallig verklaard, waartegen door

werkneemster bezwaar is gemaakt. Florence heeft vervolgens de boventalligheid herroepen,

waarna werkneemster is teruggeplaatst in een andere functie. Ook die functie is vervolgens

vervallen. Bij brief van 6 februari 2015 is werkneemster op basis van het reorganisatieplan van

Florence formeel boventallig verklaard. Florence heeft daarop aan werkneemster een andere

functie voor 18 uur per week met een minder goed salaris aangeboden. Werkneemster heeft

hiertegen bezwaar gemaakt. In dit bezwaar stelt zij de fysieke belasting behorend bij die

functie niet aan te kunnen. Volgens de bedrijfsarts is er geen sprake van zodanige fysieke

belemmeringen op grond waarvan de aangeboden functie geen passende functie zou zijn.

Werkneemster heeft niet gereageerd op het deskundigenoordeel. Werkneemster heeft hier

veelal het woord laten voeren door haar ouders. Werkneemster heeft geweigerd een

driepartijengesprek met de bedrijfsarts aan te gaan. Het UWV oordeelt - bij het tweede

‘second opinion verzoek’ van werkneemster - dat werkneemster in staat is haar eigen werk te

verrichten. Florence dient vervolgens een ontbindingsverzoek in op grond van artikel 7:669 lid

3 onderdeel e BW en op grond van artikel 7:669 lid 3 onderdeel g BW.

De kantonrechter oordeelt als volgt. De memorie van toelichting bij de WWZ geeft bij artikel

7:669 lid 3 onderdeel e BW aan dat het handelen of nalaten van de werkneemster zodanig

ernstig dient te zijn dat van de werkgever in redelijkheid niet kan worden gevergd de

arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Hoewel het bepaalde in artikel 7:669 lid 3 onderdeel

e BW ruimer is dan alleen de dringende reden, zijn de door Florence aangevoerde verwijten,

zowel ieder afzonderlijk, als tezamen, niet dermate ernstig dat van Florence niet in
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redelijkheid kan worden gevergd de arbeidsovereenkomst langer te laten voortduren. Niet

weersproken is immers dat werkneemster sociaal zwakker is dan gemiddeld en tevens laag

opgeleid. In dit verband is van belang dat Florence jarenlang de situatie heeft laten bestaan dat

werkneemster naar alle tevredenheid van Florence een ongeschoolde functie heeft

uitgeoefend zonder enige (aantoonbare) stimulans van Florence om werkneemster verder op

te leiden. Onder die omstandigheden is de weigering van werkneemster om de aangeboden

functie te accepteren niet te kwalificeren is als verwijtbaar handelen in de zin van artikel 7:669

lid 3 onderdeel e BW. Niet valt immers in te zien waarom werkneemster akkoord zou moeten

gaan met een (evenals haar huidige functie) ongediplomeerde functie, maar dan voor minder

uren per week en tegen een lager salaris. Evenmin zijn de keuze van werkneemster om het

woord te laten voeren door haar ouders, het niet reageren op het deskundigenoordeel, het niet

aangaan van een driepartijengesprek met de bedrijfsarts, het dagvaarden van Florence, de

gestelde beledigende stellingen in de dagvaarding, de gestelde onvoldoende inzet bij het

oplossen van de boventalligheid en de verstoorde relatie aan te merken als ernstig verwijtbaar

handelen of nalaten van de werkneemster. Met betrekking tot de grond genoemd in artikel

7:669 lid 3 onderdeel g BW baseert Florence zich op dezelfde verwijten en omstandigheden als

bij de grond genoemd in artikel 7:669 lid 3 onderdeel e BW. De kantonrechter herhaalt dat het

een werkneemster vrij staat om zich te verweren tegen een aanstaand ontslag en dat deze niet

zomaar genoegen hoeft te nemen met een functie voor minder uren per week en een lager

salaris. Dat hierdoor wrevel is ontstaan bij Florence, mag zo zijn, maar dit kan werkneemster

niet in overwegende mate worden aangerekend. De vraag is dan of er desondanks sprake is

van een verstoorde relatie op basis waarvan een ontbinding dient te volgen. Werkneemster

heeft aangevoerd dat zij tot op heden haar functie normaal en tot tevredenheid verricht.

Volgens de kantonrechter valt niet in te zien waarom het vertrouwen van Florence in

werkneemster onherstelbaar beschadigd zou zijn. De kantonrechter wijst daarom het

ontbindingsverzoek af.

Instantie: Rechtbank Den Haag
Datum uitspraak: 20-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBDHA:2015:13672
Zaaknummer: 4514561 / 15-50662
Advocaten: G.J. Kessels, R. Jethoe en P.J. Winkel
Wetsartikelen: 7:669 lid 3 onderdeel e BW en 7:669 lid 3 onderdeel g BW
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RECHTSPRAAK

Gebroeders Pol B.V./werknemer

Afwijzing ontbindingsverzoek. Werkgever heeft onvoldoende

aangetoond dat er sprake is van verwijtbaar handelen of nalaten of

een verstoorde arbeidsrelatie.

Werknemer werkt bij Pol in de functie van monteur (openbare) verlichting. Van 19 november

2012 tot 1 april 2014 en van 22 januari 2015 tot 20 april 2015 heeft werknemer wegens

arbeidsongeschiktheid niet (volledig) kunnen werken. Tussen Pol en werknemer bestaan

diverse geschilpunten en fricties, over en weer zijn er ook een hoop frustraties. Pol en

werknemer hebben tot tweemaal toe een mediationtraject gevolgd, hetgeen niet tot het

gewenste resultaat heeft geleid. Werknemer stelt veelvuldig dingen ter discussie. Volgens Pol

heeft werknemer geen inzicht in de ernst van zijn houding en gedrag. Pol heeft daarom in

verschillende gesprekken ‘een spiegel [geprobeerd] voor te houden’. Dit heeft volgens Pol niet

tot het juiste gedrag van werknemer geleid. Op 2 september 2015 heeft zich een incident

voorgedaan dat bij Pol de spreekwoordelijke emmer heeft doen overlopen: werknemer heeft

een lichtmast al uit de grond getrokken terwijl collega E nog bezig was om de stroom eraf te

halen. Hierdoor is een levensgevaarlijke situatie voor collega E ontstaan, aldus Pol. Sinds 3

september 2015 is werknemer wederom arbeidsongeschikt. Pol verzoekt de

arbeidsovereenkomst met werknemer te ontbinden op grond van artikel 7:671b lid 1 onderdeel

a van het BW, primair in verbinding met artikel 7:669 lid 3 onderdeel g BW en om de

transitievergoeding die Pol aan werknemer verschuldigd is vast te stellen op € 13.823. 

De kantonrechter stelt voorop dat uit artikel 7:669 lid 1 BW volgt dat de arbeidsovereenkomst

alleen kan worden ontbonden indien daar een redelijke grond voor is en herplaatsing van de

werknemer binnen een redelijke termijn, al dan niet met behulp van scholing, in een andere

passende functie niet mogelijk is of niet in de rede ligt. De kantonrechter stelt allereerst vast

dat de arbeidsongeschiktheid van werknemer niet aan toewijzing van het verzoek in de weg

staat, nu het verzoek naar het oordeel van de kantonrechter geen verband houdt met

omstandigheden waarop het ontslagverbod van artikel 7:670 lid 1 BW betrekking heeft. Met

betrekking tot de verstoorde arbeidsverhouding oordeelt de kantonrechter als volgt. Uit de

stellingen van partijen en de overgelegde stukken blijkt weliswaar dat er tussen partijen
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diverse geschilpunten en fricties bestaan en over en weer frustraties zijn, maar zulks betekent

naar het oordeel van de kantonrechter niet dat er sprake is van een verstoorde

arbeidsverhouding, zodanig dat van Pol in redelijkheid niet kan worden gevergd de

arbeidsovereenkomst te laten voortduren. Werknemer stelt om hem moverende redenen alles

ter discussie en Pol ervaart dit als uitermate lastig, maar zulks betekent naar het oordeel van

de kantonrechter niet dat de arbeidsverhouding duurzaam is verstoord. De kantonrechter

overweegt voorts dat Pol onvoldoende heeft gedaan om tot een werkbare arbeidsverhouding

te komen. Weliswaar hebben partijen in het verleden over de destijds bestaande geschillen tot

tweemaal toe een mediationtraject gevolgd, doch zulks betekent niet dat die weg thans niet

meer open zou staan met betrekking tot de huidige geschilpunten. Indien werknemer geen

inzicht heeft in de ernst van zijn houding en gedrag, zoals Pol heeft gesteld, dan is het aan Pol

om die gevolgen voor werknemer inzichtelijk te maken en indien zulks niet mogelijk is door

werknemer in gesprekken ‘een spiegel voor te houden’, dan ligt het op de weg van Pol als

werkgever om daarvoor andere instrumenten te zoeken, zoals het inschakelen van

professionele hulp voor werknemer. Daar waar Pol heeft verwezen naar het incident van 2

september 2015 overweegt de kantonrechter dat, los van de vraag of het incident dusdanig

gevaarlijk was als door Pol gesteld, er volgens Pol kennelijk sprake was van een verwijtbaar

handelen van werknemer. Dat dit handelen heeft bijgedragen aan de verstoring van de

arbeidsverhouding is onvoldoende gemotiveerd onderbouwd. Het incident betreft immers het

functioneren van werknemer als monteur. Dat het functioneren van werknemer als monteur

ter discussie zou staan, is van de zijde van Pol echter niet aangevoerd. Voorts heeft Pol

onvoldoende gemotiveerd onderbouwd dat herplaatsing van werknemer binnen een redelijke

termijn, al dan niet met behulp van scholing, in een andere passende functie niet mogelijk is

of niet in de rede ligt. Dat de collega’s van werknemer niet meer met hem samen willen

werken heeft Pol niet aangetoond terwijl evenmin is gesteld of gebleken dat Pol zich heeft

ingespannen om werknemer buiten haar organisatie te herplaatsen. De conclusie is dat de

kantonrechter het verzoek van Pol afwijst.

Instantie: Rechtbank Noord-Nederland
Datum uitspraak: 18-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBNNE:2015:5485
Zaaknummer: 4467423/AR VZ 15-21
Rechters: A. van der Meer
Advocaten: J.F. Veenstra en J.P. Volk
Wetsartikelen: 7:669 lid 3 onderdeel e BW en 7:669 lid 3 onderdeel g BW
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RECHTSPRAAK

werknemers/TSN Thuiszorg B.V.

Eenzijdige verlaging van salaris door thuiszorgorganisatie is niet

rechtsgeldig. Herindelingsprocedure zoals opgenomen in cao is ten

onrechte niet gevolgd.

Werknemers zijn in dienst van TSN, een organisatie die (huishoudelijke) hulp biedt aan

mensen die daar behoefte aan hebben. Op de arbeidsovereenkomsten is van toepassing de

CAO voor de Verpleeg- en Verzorgingstehuizen en de Thuiszorg (CAO VVT). Het betreft een

standaard-cao. Voor huishoudelijke werkzaamheden wordt een HH1-indicatie afgegeven en

voor huishoudelijke werkzaamheden plus hulp bij de organisatie van het huishouden een

HH2-indicatie. Op 22 april 2015 heeft TSN aan werknemers een brief gestuurd, waarvan de

inhoud kort gezegd is dat het loon met ingang van 18 mei 2015 wordt aangepast. Er wordt een

afbouwregeling aangekondigd en toegelicht; tevens worden verlof- en compensatie-uren per

17 mei 2015 gewaardeerd op het oude en het nieuwe uurloon. Het verschil zal worden

uitbetaald. In de brief is per werknemer het toepasselijke uurloon ingevuld, de verhouding

tussen HH1- en HH2-werk in de afgelopen drie perioden, en het bedrag van de

afbouwregeling. Centrale vraag is of de aanpassing van het loon rechtsgeldig is. De

onderhavige procedure wordt gevoerd namens dertig werknemers. In totaal hebben 109

werknemers een vordering ingesteld in zeven kortgedingprocedures (zie ook AR 2015-1119 en

AR 2015-1158).

De kantonrechter oordeelt als volgt. Kern van het verweer van TSN is dat de aanpassing van

het loon volgt uit de juiste toepassing van de cao. Dit verweer wordt niet gevolgd. Op basis van

de stukken en hetgeen werknemers ter zitting hebben verklaard is er geen reden om te

twijfelen aan de juistheid van de in het verleden gemaakte functie-indeling en het daaraan

gekoppelde salaris. Die werkzaamheden behorend bij die functie vormen de bedongen arbeid.

Dat werknemers zich hebben neergelegd bij een beperkt werkaanbod en daarmee een andere

functie hebben aanvaard is niet gebleken. Dat werknemers thans in een aantal gevallen ander

werk opgedragen krijgen, of slechts een deel van de werkzaamheden die behoren bij hun

functie, is een keuze van TSN en de gevolgen daarvan komen dan ook voor rekening en risico

van TSN als werkgever. Dat het veranderde werkaanbod mogelijk mede het gevolg is van
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maatschappelijke ontwikkelingen en het dalen van de gemiddelde door opdrachtgevers

betaalde tarieven maakt dat niet anders. De veranderingen in de thuiszorg spelen immers al

jaren en TSN is daardoor zeker niet overvallen. Werknemers zijn wat hun functie betreft in

het verleden ingedeeld in een functiegroep zoals bepaald in artikel 3.1 van de cao. Op grond

van artikel 3.2 van de cao is vervolgens het salaris bepaald. Het uurloon wordt dus niet bepaald

door de feitelijk verrichte werkzaamheden maar aan de hand van de functie-indeling. Door

TSN is niet aannemelijk gemaakt dat de functie-indeling van eisers over de periode tot 18 mei

2015 onjuist is. Indien de werkzaamheden veranderen en niet meer overeenkomen met de

functie-indeling zal op grond van artikel 11.2 lid 2 onderdeel b de herindelingsprocedure van

artikel 11.3 van de cao gevolgd moeten worden. Dat is tot op heden niet gebeurd en leidt tot de

conclusie dat het niet volgen van de herwaarderingsprocedure aan een salariswijziging in de

weg staat.

Tussen partijen staat vast dat de arbeidsovereenkomsten tussen de werknemers en TSN geen

eenzijdig wijzigingsbeding bevatten. Het antwoord op de vraag of aanvaarding van het

voorstel in redelijkheid van de werknemers gevergd kan worden (art. 7:611 BW), wordt

ontkennend beantwoord. TSN wentelt de mismatch tussen de salariëring van de verrichte

werkzaamheden en de daartegenover staande inkomsten afkomstig van de opdrachtgevers af

op de werknemers. De teruggang in salariëring is voor de werknemers aanzienlijk, waarbij

bedacht dient te worden dat zij zich bevinden in de onderste regionen van het salarisgebouw.

Aannemelijk is dat de werknemers als gevolg van de achteruitgang in salaris in financieel zeer

slecht weer belanden en dit problemen kan opleveren voor het voldoen van de vaste lasten.

Ook heeft de achteruitgang in salaris gevolgen voor de pensioenopbouw, vakantiegeld,

vakantie-uren en eventuele uitkeringen in het kader van de socialeverzekeringswetgeving.

Door TSN is weliswaar een afbouwregeling aan werknemers aangeboden maar die

afbouwregeling is uitermate beperkt qua omvang en duur. Het verweer van TSN dat naar

maatstaven van redelijkheid en billijkheid de belangen van de werknemers dienen te wijken

voor het belang van TSN gelet op de slechte financiële toestand waar TSN in verkeert, wordt

onder verwijzing naar hetgeen hiervoor is overwogen verworpen. Het wordt TSN verboden

eenzijdig de functies te wijzigen en de lonen te verlagen.

Instantie: Rechtbank Overijssel
Datum uitspraak: 13-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBOVE:2015:5042
Zaaknummer: 4383757 CV EXPL 15-4302
Rechters: G. van Eerden
Advocaten: L. Goudkade, A.F. Haaima, S. Scheltinga, L.M. Seriese, M.L.M.C. van Kalmthout en Y.M.
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Nijhuis
Wetsartikelen: 6:248 BW en 7:611 BW
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RECHTSPRAAK

werknemer/werkgever

Non-actiefstelling Managing Director zonder eerst het geconstateerde

verschil van inzicht over het gevoerde beleid te bespreken, is in strijd

met goed werkgeverschap.

Werknemer treedt op 8 oktober 2001 in dienst bij werkgever. Vanaf 1 september 2009 bekleedt

werknemer de functie van Managing Director van de Business Unit West-Europa voor

werkgever. Op 15 oktober 2015 deelt de CEO van de Holding de werknemer mee dat de

arbeidsovereenkomst wordt beëindigd. Werkgever stelt dat werknemer er niet in is geslaagd

om een cultuurverandering te realiseren binnen de Business Unit West-Europa, waar

werknemer werkzaam voor was. Mede hierdoor is volgens de werkgever het draagvlak van de

werknemer binnen de raad van commissarissen en de holdingdirectie kleiner geworden. De

CEO stelt werknemer per direct op non-actief. Vervolgens zendt de CEO op 15 oktober 2015

een communiqué aan alle medewerkers (in het Nederlands en in het Engels), waaruit blijkt

dat werknemer niet langer werkzaam is bij werkgever. Voor werknemer komt het ontslag als

donderslag bij heldere hemel. Werknemer stelt dat hij zijn werkzaamheden altijd vakkundig

en met grote inzet en betrokkenheid verricht en gedurende lange tijd een positieve bijdrage

aan de organisatie heeft geleverd. Daarnaast stelt de werknemer dat de Business Unit West-

Europa goede resultaten heeft geboekt, mede dankzij de inzet van werknemer. Werknemer

vordert wedertewerkstelling en een veroordeling tot het verspreiden van een (nieuw)

communiqué. 

De kantonrechter oordeelt als volgt. Vooropgesteld wordt dat de toewijsbaarheid van een

vordering van een werknemer om in de gelegenheid gesteld te worden de overeengekomen

arbeid te verrichten, moet worden beoordeeld aan de hand van de algemene maatstaf van

artikel 7:611 BW. Daarbij dient naar het voorlopig oordeel van de kantonrechter als

uitgangspunt te worden genomen dat van een werkgever, als goed werkgever, gevergd mag

worden dat hij de werknemer tegen diens wil slechts de mogelijkheid mag onthouden om de

overeengekomen arbeid te verrichten wanneer de werkgever daarvoor een redelijke grond

heeft en dat die grond voldoende zwaar dient te wegen, gelet op het in beginsel zwaarwegend

te achten belang van de werknemer om de bedongen arbeid te kunnen blijven verrichten (zie
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Hof Leeuwarden 29 november 2011, JAR 2012/14). Voldoende aannemelijk is geworden dat

werknemer volkomen werd verrast door de mededeling van de CEO op 15 oktober 2015 dat

werkgever zijn arbeidsovereenkomst wenste te beëindigen. Dit geldt temeer nu werknemer

zijn werkzaamheden altijd vakkundig en met grote inzet en betrokkenheid heeft verricht en

gedurende lange tijd een positieve bijdrage aan de organisatie heeft geleverd. Daar komt bij

dat de Business Unit West-Europa tot op heden goede resultaten heeft geboekt, mede dankzij

de inzet van werknemer. Dat werkgever van mening is dat werknemer er niet in is geslaagd

om een cultuurverandering te realiseren binnen de Business Unit West-Europa, kan zo zijn,

maar gesteld noch gebleken is dat zij dit op enig eerder moment concreet met werknemer

heeft besproken en hem in de gelegenheid heeft gesteld zijn stijl van leidinggeven aan te

passen aan de gewenste ‘ondernemende cultuur’. Voorts is niet aannemelijk geworden dat

werkgever werknemer er eerder op heeft gewezen dat er haars inziens een zodanig verschil

van inzicht bestond omtrent de wijze waarop de organisatie moest worden ingericht, dat

daardoor het draagvlak van werknemer binnen de raad van commissarissen en de

holdingdirectie kleiner was geworden. Van werkgever had als goed werkgever - gelet op de

positie van werknemer en zijn lange en onberispelijke staat van dienst - mogen worden

verwacht dat zij een en ander met werknemer had besproken en duidelijk had gemaakt dat zij

een verschil van inzicht had geconstateerd over het te voeren beleid. Naar het oordeel van de

kantonrechter heeft werkgever onvoldoende aannemelijk gemaakt dat er een zwaarwegende

grond is om werknemer op non-actief te stellen. Werkgever heeft eveneens onvoldoende

aannemelijk gemaakt dat de gerechtvaardigde vrees bestaat dat er ongewenste situaties zullen

ontstaan wanneer werknemer zijn werkzaamheden zou voortzetten. Voor zover de

wedertewerkstelling al ongewenste situaties zou opleveren, dient die omstandigheid geheel

voor rekening en risico van werkgever te komen. Naar het oordeel van de kantonrechter heeft

werkgever niet als goed werkgever gehandeld en heeft zij onvoldoende rekening gehouden

met het belang van werknemer bij voortzetting van zijn werkzaamheden als Managing

Director. Het voorgaande leidt tot de conclusie dat de door werknemer gevorderde

wedertewerkstelling en het verspreiden van een (nieuw) communiqué wordt toegewezen.

Instantie: Rechtbank Gelderland
Datum uitspraak: 12-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBGEL:2015:7035
Zaaknummer: 4544406
Rechters: M.P.C.J. van Bavel
Advocaten: E. van Otterloo en I.G.J. van den Broek
Wetsartikelen: 7:611 BW
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RECHTSPRAAK

werknemer/Snowworld Leisure N.V.

Ontslag op staande voet na indringende waarschuwing houdt stand.

Afspraken met leidinggevende eerder de werkplek te mogen verlaten,

ontheft de werknemer niet van de verplichting zijn urenlijst correct in

te vullen.

Werknemer is op 1 oktober 2003 in dienst van Snowworld Leisure N.V. (hierna: Snowworld)

getreden, laatstelijk in de functie van Medewerker Technische Dienst. Bij brief van 11

december 2009 heeft Snowworld werknemer een officiële waarschuwing gegeven, omdat hij

volgens Snowworld ‘de afgelopen maand’ meermaals te laat op het werk is verschenen. Bij

brief van 30 juni 2015 heeft Snowworld werknemer nogmaals officieel gewaarschuwd wegens

oncollegiaal gedrag. Werknemer werd in voornoemde brief medegedeeld dat het niet

opschrijven van de juiste aankomst- en afmeldtijd op het werk als diefstal werd gezien en dat

bij de eerstvolgende keer ontslag op staande voet zou volgen. Nadat werknemer op 20 juli 2015

nogmaals de urenlijst onjuist heeft ingevuld is bij brief van 28 juli 2015 de

arbeidsovereenkomst met werknemer door Snowworld onverwijld opgezegd. Werknemer

verzoekt voor recht te verklaren dat de arbeidsovereenkomst zonder geldige dringende reden

is opgezegd en Snowworld te veroordelen tot betaling van een billijke vergoeding, alsmede een

vergoeding wegens het niet in acht nemen van de opzegtermijn, alsmede de

transitievergoeding. Aan dit verzoek legt werknemer ten grondslag dat hij, wegens

gezondheidsklachten, met zijn leidinggevende de afspraak had dat hij ‘als het niet ging’ eerder

naar huis kon. Wanneer hij later op het werk verscheen of eerder van het werk vertrok, deed

hij dit steeds conform de met zijn leidinggevende gemaakte afspraken.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Vast staat dat werknemer reeds bij brief van 30 juni 2015

indringend is gewaarschuwd. Hem was door Snowworld in alle duidelijkheid medegedeeld dat

bij een eerstvolgende overtreding ontslag op staande voet zou volgen. Ook zijn leidinggevende

heeft hem na die waarschuwing gewezen op het feit dat hij zijn aanwezigheid correct moest

registreren. Zo mocht hij op 7 juli 2015 van zijn leidinggevende een uur eerder weg van het

werk, mits hij dit correct in de urenlijst noteerde. Werknemer gaat in het onderhavige geschil

met zijn beroep op de afspraak met zijn leidinggevende voorbij aan het verwijt van Snowworld
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dat hij zijn aanwezigheid op onjuiste wijze op het urenformulier heeft ingevuld. Zelfs indien

werknemer gevolgd moet worden in zijn stelling dat hij op 20 juli 2015 ziek was, valt niet in te

zien waarom hij in de urenlijst heeft genoteerd dat hij tot 16:00 uur aanwezig was terwijl hij

reeds om 14:00 uur was vertrokken. In het licht van het voorgaande is er voor Snowworld

sprake van een dringende reden om op 28 juli 2015 tot onverwijlde opzegging over te gaan. De

gevorderde verklaring van recht wordt dan ook afgewezen. Voor een billijke vergoeding is

geen plaats, nu de opzegging van de arbeidsovereenkomst niet het gevolg is van ernstig

verwijtbaar handelen of nalaten van Snowworld. Er is evenmin grond voor toewijzing van de

door werknemer gevorderde vergoeding in verband met het niet in acht nemen van de

opzegtermijn door Snowworld, nu in een dergelijke situatie immers juist geen sprake is van

een in acht te nemen termijn. Ook de gevorderde transitievergoeding wordt afgewezen, nu de

arbeidsovereenkomst is geëindigd als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten aan

de zijde van werknemer en er op grond van artikel 7:673 lid 7 aanhef en onderdeel c BW in een

dergelijk geval geen transitievergoeding verschuldigd is.

Instantie: Rechtbank Limburg
Datum uitspraak: 12-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBLIM:2015:9998
Zaaknummer: 4436350 AZ VERZ 15-178
Rechters: H.W.M.A. Staal
Advocaten: S.J.W.M. Vonken en C.I. van Gent
Wetsartikelen: 7:677 BW en 7:678 BW
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RECHTSPRAAK

werknemer/’t College B.V.

Ontslag op staande voet wegens niet bezitten diploma’s en ten

onrechte ziek melden niet rechtsgeldig. Geen dringende redenen

aanwezig. Nu een vergoeding ex artikel 7:672 lid 9 BW aan werknemer

wordt toegekend, is er geen plaats voor een billijke vergoeding.

Werknemer is per 1 april 2015 bij ’t College B.V. (hierna: het College) in dienst getreden.

Laatstelijk is hij werkzaam als manager. Bij brief van 14 juli 2015 is werknemer door het

College op staande voet ontslagen. Het College legt aan het ontslag op staande voet ten

grondslag (a) dat werknemer niet alle diploma’s die hij stelde in zijn bezit te hebben aan het

College heeft overhandigd en (b) dat werknemer zich in een korte tijd tweemaal ziek heeft

gemeld, terwijl er geen sprake zou zijn van ziekte. Vast staat dat de bedrijfsarts beide keren

heeft geconstateerd dat de klachten van werknemer verband hielden met de werksituatie.

Werknemer verzoekt de kantonrechter hem een billijke vergoeding ex artikel 7:681 lid 1

onderdeel a BW toe te kennen ter grootte van het loon over de periode 14 juli 2015 tot 1 april

2016, de rechtsgeldige beëindigingsdatum van de arbeidsovereenkomst, vermeerderd met de

over dat bedrag verschuldigde vakantietoeslag. Tevens doet werknemer een aantal

nevenverzoeken, waaronder toekenning van een vergoeding ex artikel 7:672 lid 9 BW. Het

College betwist de vordering van werknemer.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Het College heeft met de ontslagbrief van 14 juli 2015 de

arbeidsovereenkomst niet geldig opgezegd. Evenmin is sprake van een regelmatige opzegging.

Met name kunnen de in de ontslagbrief genoemde redenen niet als dringende redenen

worden aangemerkt. Niet is komen vast te staan dat werknemer tijdens zijn

sollicitatiegesprekken zou hebben aangegeven over bepaalde diploma’s te beschikken.

Volgens werknemer is er enkel gesproken over zijn relevante werkervaring. Een en ander is

niet, dan wel onvoldoende betwist door het College, zodat de kantonrechter uit dient te gaan

van het verweer van werknemer. Ook van herhaalde werkweigering van werknemer is volgens

de kantonrechter geen sprake. De klachten van werknemer hielden volgens de bedrijfsarts

verband met het ontstane arbeidsconflict met het College en het College heeft miskend dat de

bedrijfsarts beide partijen heeft geadviseerd het conflict op te lossen. De kantonrechter
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oordeelt dat er in rechte van moet worden uitgegaan dat het College de arbeidsovereenkomst

met werknemer heeft opgezegd in strijd met artikel 7:671 BW. De verzochte billijke vergoeding

ex artikel 7:681 lid 1 onderdeel a BW wijst de kantonrechter af. Omdat is verzocht om

toekenning van een vergoeding ex artikel 7:672 lid 9 BW is het tevens toekennen van de

billijke vergoeding aan werknemer naar het oordeel van de kantonrechter niet billijk. De

verzochte vergoeding ex artikel 7:672 lid 9 BW wijst de kantonrechter toe, nu de

arbeidsovereenkomst door het College is opgezegd tegen een eerdere datum dan tussen

partijen geldt. Er zijn geen gronden aanwezig de door werknemer verzochte vergoeding te

matigen.

Instantie: Rechtbank Gelderland
Datum uitspraak: 11-11-2015
ECLI: ECLI:NL:RBGEL:2015:7439
Zaaknummer: 4401356
Rechters: W.H. van Empel
Advocaten: R. Boogers en H.W.M. Vos
Wetsartikelen: 7:671 BW, 7:672 lid 9 BW en 7:681 BW
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RECHTSPRAAK

Stichting Vakinstelling SVO/werkneemster

Ontbindingsverzoek arbeidsovereenkomst coördinator

studentenondersteuning afgewezen. Van (ernstig) verwijtbaar

handelen dan wel een verstoorde arbeidsrelatie is geen sprake.

Werkneemster is sinds 9 september 1991 in dienst bij Stichting Vakinstelling SVO (hierna:

SVO). De laatstelijk vervulde functie is die van coördinator studentenondersteuning.

Werkneemster is op 15 en 16 april 2015 betrokken geweest bij het afnemen van schriftelijke

toetsen bij studenten die bij SVO een MBO-opleiding volgen. SBO heeft op voornoemde data

in het bijzijn van werkneemster de afgelegde examens ongeldig verklaard. SVO verzoekt

primair de tussen partijen bestaande arbeidsovereenkomst te ontbinden op de kortst

mogelijke termijn op grond van ernstig verwijtbaar handelen van werkneemster en voor recht

te verklaren dat sprake is van een dringende reden waarvan werkneemster een verwijt kan

worden gemaakt. Subsidiair verzoekt SVO de arbeidsovereenkomst te ontbinden op grond van

verwijtbaar handelen van werkneemster en/of op grond van een verstoorde arbeidsrelatie

en/of het bestaan van omstandigheden waardoor in redelijkheid niet langer van SVO gevergd

kan worden dat de arbeidsovereenkomst langer voortduurt. Aan het verzoek legt SVO onder

meer ten grondslag dat de gang van zaken gedurende de op 15 en 16 april 2015 afgenomen

toetsen, waarbij werkneemster als examinator optrad, niet conform de regels is geweest,

blijkens de door verschillende cursisten afgelegde verklaringen en door SVO ontvangen

klachten. Het verweer van werkneemster strekt tot afwijzing van het verzoek. Werkneemster

voert hiertoe onder meer aan dat zij van meet af aan de beschuldigingen heeft ontkend.

Tevens wijst werkneemster erop dat haar functie coördinator studentondersteuning is en dat

zij geen examinator is. 

De kantonrechter oordeelt als volgt. De door SVO in haar verzoekschrift concreet genoemde

verwijten dienen mede te worden beoordeeld in het licht van de omstandigheid dat het een

groep leerlingen betrof met een leerbeperking, dat de twee leerlingen die klachten tegen

werkneemster aanzwengelden dit deden vanwege het feit dat zij al tijdens het examen te

horen zouden hebben gekregen dat zij een onvoldoende zouden hebben gehaald, dat het voor

de betreffende leerlingen de laatste kans was hun opleiding af te ronden en dat medewerkers
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van SVO, waaronder werkneemster, bij gelegenheid tegelijkertijd verschillende rollen

vervullen, zoals in casu die van mentor van de leerlingen en die van ‘examinator’. In het licht

van genoemde feiten en omstandigheden oordeelt de kantonrechter dat niet is komen vast te

staan dat werkneemster zich schuldig heeft gemaakt aan (ernstig) verwijtbaar handelen als

door SVO gesteld. Ook hetgeen SVO subsidiair aan het verzoek ten grondslag heeft gelegd,

rechtvaardigt niet dat de arbeidsovereenkomst moet worden ontbonden. Dat daadwerkelijk

van een verstoorde arbeidsrelatie als bedoeld in artikel 7:669 lid 3 onderdeel g BW sprake is, is

niet aannemelijk. Het vorenoverwogene dient mede bezien te worden in het licht van de

omstandigheid dat werkneemster reeds zeer lang en kennelijk naar alle tevredenheid in dienst

is bij SVO. De verzochte ontbinding wordt afgewezen.

Instantie: Rechtbank Noord-Holland
Datum uitspraak: 14-10-2015
ECLI: ECLI:NL:RBNHO:2015:8999
Zaaknummer: 4260096 \ OA VERZ 15-145
Rechters: P.G. Vroom
Advocaten: B.J. Bongaards en J.C. Kuiperi-Botter
Wetsartikelen: 7:669 lid 3 onderdeel e BW, 7:669 lid 3 onderdeel g BW, 7:669 lid 3 onderdeel h BW en
7:671b BW
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RECHTSPRAAK

Nationale Stichting tot Exploitatie van Casinospelen in

Nederland/FNV Bondgenoten

Aangekondigde collectieve acties bij Holland Casino zijn toegestaan.

De vraag of de uitoefening van een collectief actiemiddel een uiterst

redmiddel betreft, is, gelet op het Amsta-arrest, geen zelfstandige

maatstaf (meer) om te beoordelen of een collectieve actie rechtmatig

is.

Op 4 maart 2015 zijn er tussen Holland Casino en drie vakbonden onderhandelingen gestart

over een nieuwe cao. Deze onderhandelingen hebben op 19 augustus 2015 geresulteerd in een

eindbod van Holland Casino. FNV Bondgenoten heeft op 4 november 2015 aan Holland

Casino laten weten dat zij niet akkoord ging met dit eindbod en dat er ledenvergaderingen

zouden plaatsvinden om de stakingsbereidheid te onderzoeken. Bij brief van 27 november

2015 heeft FNV Bondgenoten aan Holland Casino een ultimatum gesteld. FNV Bondgenoten

heeft in de brief vermeld dat indien zij voor vrijdag 4 december 2015 om 12.00 uur geen

schriftelijke reactie van Holland Casino heeft ontvangen, waaruit blijkt dat Holland Casino

integraal akkoord gaat met de geformuleerde eisen, Holland Casino ermee rekening dient te

houden met door haar uit te roepen en te organiseren acties, waaronder werkonderbrekingen

en stakingen voor kortere of langere duur. Kern van het geschil betreft de beantwoording van

de vraag of de door FNV Bondgenoten aangezegde collectieve acties zijn toegestaan of niet.

De voorzieningenrechter oordeelt als volgt. Partijen verschillen van mening over de

beantwoording van de vraag of de door FNV Bondgenoten aangezegde collectieve acties onder

de reikwijdte van artikel 6 aanhef en onderdeel 4 ESH vallen. Het is aannemelijk dat de door

FNV Bondgenoten in haar ultimatum aangekondigde collectieve acties redelijkerwijs kunnen

bijdragen aan een doeltreffende uitoefening van het recht op collectief onderhandelen. Meer

in het bijzonder is het aannemelijk dat deze acties redelijkerwijs ertoe kunnen leiden dat de

impasse met betrekking tot de door bonden gewenste loonsverhoging wordt doorbroken en

dat partijen hierover weer met elkaar in gesprek raken. De door Holland Casino aangevoerde

omstandigheid dat de nog niet door haar ingewilligde eisen, waaronder de eis inzake de
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loonsverhoging, voorbarig (prematuur) zouden zijn, omdat over deze eisen in het kader van de

toekomstbestendige cao (cao 2016) zou worden onderhandeld, rechtvaardigt - wat daarvan

ook zij - nog niet de conclusie dat de aangekondigde collectieve acties redelijkerwijs niet

zouden kunnen bijdragen aan een doeltreffende uitoefening van het recht op collectief

onderhandelen. De vraag of de uitoefening van een collectief actiemiddel een uiterst

redmiddel (ultimum remedium) betreft, is, gelet op het Amsta-arrest, geen zelfstandige

maatstaf (meer) om te beoordelen of een collectieve actie rechtmatig is. Wel is het zo dat een

dergelijke omstandigheid een gezichtspunt kan zijn bij de beoordeling van de vraag of de actie

op grond van artikel G ESH kan worden beperkt of verboden. Het voorgaande leidt tot de

conclusie dat de door FNV Bondgenoten aangezegde collectieve acties onder het bereik van

artikel 6 aanhef en onderdeel 4 ESH vallen en dus, in beginsel, zijn toegestaan.

Het recht op collectief optreden kan langs de weg van artikel G ESH worden beperkt (of

verboden) indien beperkingen aan het recht op collectieve actie maatschappelijk gezien

dringend noodzakelijk zijn. Holland Casino voert aan dat de gevolgen voor de omzet van het

bedrijf enorm kunnen zijn, dat haar gasten teleurgesteld zullen zijn wanneer zij een gesloten

casinovestiging aantreffen, en dat de kans reëel is dat er onrust tussen de werknemers van

Holland Casino zal ontstaan. Als uitgangspunt geldt dat deze omstandigheden - zoals FNV

Bondgenoten terecht aanvoert - inherent zijn aan het uitoefenen van het stakingsrecht en dat

dit voor rekening en risico komt van de bestaakte werkgever en derden. Overigens geldt dat

Holland Casino deze omstandigheden niet gemotiveerd heeft onderbouwd, hetgeen wel op

haar weg had gelegen. Bovendien is het op dit moment nog onduidelijk wat de aard en duur

van de aangekondigde collectieve acties zullen zijn en wanneer deze acties, onmiddellijk na

het verstrijken van het ultimatum of rond de kerst en oud en nieuw, zullen plaatsvinden. Er

kan dan op dit moment dan ook nog geen inschatting worden gemaakt van de impact die de

collectieve acties zullen hebben en of die impact zodanig is dat die de conclusie rechtvaardigt

dat beperkingen aan het recht van FNV Bondgenoten op collectieve actie maatschappelijk

gezien dringend noodzakelijk zijn. Anders dan Holland Casino heeft aangevoerd, is de

collectieve actie voor wat betreft de loonsverhoging niet prematuur. Hierover is onderhandeld

en partijen zijn hierover in een impasse geraakt. Nog afgezien daarvan geldt dat de

omstandigheid dat de collectieve acties prematuur (niet als laatste redmiddel) zouden worden

gevoerd, nog niet per definitie meebrengt dat sprake is van de uitzondering zoals bedoeld in

artikel G ESH. De Hoge Raad heeft in het Amsta-arrest ook overwogen dat het belang van de

spelregels niet steeds hetzelfde is en dat dit onder meer afhangt van de aard en duur van de

collectieve actie en omvang van de schade en daar is, zoals hiervoor is overwogen, nu juist

geen zicht op. Conclusie is dat Holland Casino niet aannemelijk heeft gemaakt dat sprake is

van de uitzonderingsgrond zoals vermeld in artikel G ESH. Er is dan ook geen reden om de

aangekondigde collectieve acties te beperken of te verbieden.

Pagina 63 van 76 www.ar-updates.nl

https://www.ar-updates.nl


Instantie: Rechtbank Midden-Nederland
Datum uitspraak: 04-12-2015
ECLI: ECLI:NL:RBMNE:2015:8687
Zaaknummer: C/16/405002 / KG ZA 15-897
Rechters: D.C.P.M. Straver
Advocaten: P.A. Nabben, M.P. Dickhoff, J.P. Boot en J. van Overdam
Wetsartikelen: 6 lid 4 ESH en G ESH
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RECHTSPRAAK

werkneemster/Stichting Leger des Heils

Ontbinding op verzoek zieke werkneemster. Veronderstellenderwijs

aangenomen dat werkgever arbeidsovereenkomst na 104 werken

loondoorbetaling plus loonsanctie enkel in stand houdt vanwege het

niet willen betalen van transitievergoeding is weliswaar onfatsoenlijk,

maar is niet te kwalificeren als ernstig verwijtbaar handelen.

Werkneemster is op 1 maart 2000 voor onbepaalde tijd in dienst getreden bij het Leger des

Heils. Laatstelijk was zij werkzaam als receptioniste. Werkneemster is sinds 4 september 2012

arbeidsongeschikt. In 2014 is aan Leger des Heils een loonsanctie opgelegd. Vanaf 1 september

2015 ontvangt werkneemster een loongerelateerde WGA-uitkering. Werkneemster verzoekt

ontbinding van de arbeidsovereenkomst wegens een verstoorde arbeidsrelatie. Volgens

werkneemster handelt het Leger des Heils ernstig verwijtbaar omdat zij ten eerste heeft

verzuimd zorg te dragen voor goede arbeidsomstandigheden. Na het plotselinge overlijden

van de teamleider heeft Leger des Heils werkneemster onevenredig belast. Ten tweede heeft

het Leger des Heils haar re-integratieverplichting grovelijk veronachtzaamd. De derde

omstandigheid die als ernstig verwijtbaar handelen moet worden gekwalificeerd is dat het

Leger des Heils onder de gegeven omstandigheden weigert de arbeidsovereenkomst met

werkneemster op te zeggen. Volgens werkneemster omdat het Leger des Heils zo tracht te

ontkomen aan het betalen van de verschuldigde transitievergoeding. Dit is echter in strijd met

goed werkgeverschap en in strijd met de wet, aldus werkneemster.

De kantonrechter oordeelt als volgt. De arbeidsovereenkomst wordt ontbonden per 1 februari

2016. Meegewogen wordt dat het hier om een werknemersverzoek gaat waarbij bijzondere

opzegverboden niet aan de orde zijn. Verder is van belang gelet op het (grond)recht van

arbeidskeuze dat een verzoek door de werknemer in beginsel gehonoreerd dient te worden.

Vervolgens dient te worden beoordeeld of in deze zaak aanleiding is voor toekenning van de

transitievergoeding als bedoeld in artikel 7:673 lid 1 onderdeel b en de billijke vergoeding als

bedoeld in artikel 7:671c lid 2 onderdeel b BW. De stelling van werkneemster dat zij extra

zwaar is belast door het Leger des Heils en dat zij mede als gevolg daarvan is uitgevallen en

psychische klachten heeft ontwikkeld, terwijl Leger des Heils daarvoor geen oog had, heeft
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werkneemster onvoldoende (gedocumenteerd) onderbouwd. Dat het Leger des Heils richting

werkneemster niet hard heeft getrokken wat betreft de re-integratie kan richting

werkneemster, die zelf ook meent niet tot re-integratie in staat te zijn, niet als ernstig

verwijtbaar worden bestempeld. Het UWV heeft richting het Leger des Heils weliswaar een

loonsanctie opgelegd, maar die sanctie maakt niet dat het Leger des Heils richting

werkneemster per definitie ernstig verwijtbaar heeft gehandeld. Immers, aangenomen moet

worden dat het Leger des Heils zich heeft laten leiden door de informatie van de bedrijfsarts

en arbodienst, alsmede de stellingname van werkneemster zelf dat geen mogelijkheden tot re-

integratie aanwezig waren, hetgeen ook nog eens later wordt bevestigd door een adviesbureau,

waardoor re-integratie-inspanningen van de zijde van het Leger des Heils op een laag pitje

zijn gezet. Dat is gelet op alle omstandigheden van het geval niet onbegrijpelijk.

De wetgever heeft bij de totstandkoming van de WWZ als uitgangspunt genomen dat bij het

toekennen van een transitievergoeding geen onderscheid wordt gemaakt tussen

arbeidsgeschikte en arbeidsongeschikte werknemers. Dit betekent dat bij opzegging en/of

ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de werkgever na twee jaar

arbeidsongeschiktheid een transitievergoeding dient te worden betaald. Vanuit

werkgeversperspectief wordt dat (veelal) niet als billijk ervaren vanwege het feit dat de

werkgever zich veel kosten en inspanningen heeft moeten getroosten om de werknemer te

herplaatsen gedurende minimaal twee jaar bij een arbeidsongeschikte werknemer. Daar staat

tegenover dat de ratio van een transitievergoeding er niet alleen in is gelegen om de transitie

naar een andere baan makkelijker te maken, maar ook om een forfaitaire vergoeding te geven

voor het verlies van de baan als zodanig. Dit argument gaat bij het verlies van de baan na twee

jaar ziekte evenzeer op. Niet kan echter worden aangenomen dat op de werkgever op basis

van de arbeidsovereenkomst een verplichting rust de arbeidsovereenkomst, na twee jaar

ziekte en in dit geval na drie jaar, te beëindigen. Bij het in stand laten van de

arbeidsovereenkomst is de werkgever alsdan ook geen transitievergoeding verschuldigd.

Verwezen wordt naar een antwoord van minister Asscher op 7 september 2015 naar aanleiding

van een vraag in de Tweede Kamer: ‘Als enige reden voor het onbetaald in dienst houden van

een werknemer is het niet willen betalen van een transitievergoeding dan getuigt dat in mijn

ogen niet van fatsoenlijk werkgeverschap.’ Nadere maatregelen acht de minister echter niet

nodig. Het Leger des Heils heeft zich op het standpunt gesteld dat zij als eigen risicodrager -

ook na afloop van de loondoorbetalingsverplichting - verantwoordelijk blijft voor de re-

integratie van werkneemster. Zij wil daar op toezien en, zodra werkneemster weer in staat is

om re-integratiewerkzaamheden te verrichten, deze opstarten bij haarzelf dan wel bij een

andere werkgever. Dit past weliswaar in het standpunt van de minister, maar gelet op de

verhoudingen tussen partijen en de behoefte bij werkneemster nu juist (definitief) te breken

met haar werkgever moet dat als weinig realistisch worden aangemerkt. Dit maakt het
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standpunt van werkneemster, dat het niet willen beëindigen van de arbeidsrelatie mogelijk

enkel is ingegeven door het ontwijken van de verplichting tot betaling van een

transitievergoeding, meer aannemelijk. De kantonrechter is van oordeel dat indien

veronderstellenderwijs dient te worden aangenomen dat voldoende aannemelijk is geworden

dat de werkgever de arbeidsovereenkomst enkel in stand heeft gehouden vanwege het niet

willen betalen van een transitievergoeding dit weliswaar als onfatsoenlijk kan worden

aangemerkt, maar dat betekent nog niet dat dit ook is te kwalificeren als ernstig verwijtbaar

handelen. Uit de wetsgeschiedenis volgt dat ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van een

werkgever zich slechts zal voordoen in uitzonderlijke gevallen, bijvoorbeeld als de werkgever

grovelijk de verplichtingen niet nakomt die voortvloeien uit de arbeidsovereenkomst. Daarvan

is geen sprake. De gevorderde transitievergoeding en de billijke vergoeding worden

afgewezen.

Instantie: Rechtbank Midden-Nederland
Datum uitspraak: 02-12-2015
ECLI: ECLI:NL:RBMNE:2015:8495
Zaaknummer: 4512270 / ME VERZ 15-259
Rechters: R.M. Berendsen
Advocaten: M.S. Ducaat en F.F.P.M. Vermeer
Wetsartikelen: 7:671c BW en 7:673 lid 1 onderdeel b BW
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RECHTSPRAAK

werknemer/Abbott Healthcare Products B.V., h.o.d.n.

Solvay Duphar

Vordering ex artikel 7:658 BW is verjaard. Wetenschap gemachtigde

werknemer omtrent oorzaak gezondheidsklachten werknemer, wordt

aan werknemer toegerekend.

Werknemer is op 23 september 1974 in dienst getreden van (een rechtsvoorgangster van)

Solvay Duphar, aanvankelijk als bedieningsvakman chemische productie/1e (proces)operator

en vanaf 1982 als chef productie. Werknemer is sedert 15 mei 1987 volledig arbeidsongeschikt.

Het dienstverband is geëindigd per 1 november 1990. Bij brief van 16 juni 2005 van de

Stichting Bureau Beroepsziekten FNV is Solvay Duphar aansprakelijk gesteld voor de schade

geleden door werknemer op grond van artikel 7:658 BW. Werknemer vordert voor recht te

verklaren dat Solvay Duphar aansprakelijk is voor zijn schade. Ter onderbouwing van die

vordering stelt werknemer dat hij tijdens het dienstverband met Solvay Duphar in de

uitvoering van zijn werkzaamheden, zonder adequate bescherming, is blootgesteld aan een

veelvoud van voor de gezondheid schadelijke (chemische) stoffen en oplosmiddelen ten

gevolge waarvan hij materiële en immateriële schade lijdt. Werknemer stelt voorts dat Solvay

Duphar is tekortgeschoten in het nemen van maatregelen ter voorkoming van die

blootstelling.

De kantonrechter oordeelt als volgt. In het midden wordt gelaten of Van Loenen destijds (in

1997) als een ter zake deskundige kan worden aangemerkt nu op grond van de onweersproken

stelling van werknemer zelf de verzekeringsgeneeskundige als ter zake deskundige arts moet

worden aangemerkt en werknemer niet heeft weersproken dat zijn gemachtigde in ieder geval

wel op de hoogte was van diens diagnose. Dit betekent dat in ieder geval voor de gemachtigde

van werknemer in of omstreeks juni 1997 voldoende zekerheid bestond omtrent de oorzaak

van de klachten van werknemer om Solvay Duphar ter zake aansprakelijk te stellen. Deze

wetenschap bij de gemachtigde moet aan werknemer worden toegerekend nu geen

omstandigheden zijn gesteld of gebleken op grond waarvan die wetenschap niet aan

werknemer zou moeten worden toegerekend, terwijl evenmin is gesteld of gebleken dat

werknemer op dat moment niet in staat was om een vordering tegen Solvay Duphar in te
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stellen. Solvay Duphar heeft dan ook terecht betoogd dat de verjaringstermijn van vijf jaar als

bedoeld in artikel 3:310 BW op of omstreeks 10 juni 1997 is aangevangen en dat de vordering

van werknemer is verjaard, nu Solvay Duphar eerst bij brief van 16 juni 2005 door werknemer

aansprakelijk is gesteld voor zijn schade.

Instantie: Rechtbank Midden-Nederland
Datum uitspraak: 12-08-2015
ECLI: ECLI:NL:RBMNE:2015:8684
Zaaknummer: 3676575 LC EXPL 14-5661
Rechters: A. van Dijk
Advocaten: G.J. Knotter en J. Meyst-Michels
Wetsartikelen: 3:310 BW en 7:658 BW

Pagina 69 van 76 www.ar-updates.nl

http://wetten.overheid.nl/cgi-bin/deeplink/law1/bwbid=BWBR0005291/article=310
http://wetten.overheid.nl/cgi-bin/deeplink/law1/bwbid=BWBR0005290/article=658
https://www.ar-updates.nl


RECHTSPRAAK

werknemers/X GWW B.V.

Schijnconstructie. Niet aannemelijk is dat sprake is van reële

overeenkomsten van onderaanneming. Geen sprake van

payrollconstructie of uitzendovereenkomst.

X Bestratingen BV (hierna: Bestratingen) is op 21 mei 2013 failliet verklaard. X is een van de

(middellijk) aandeelhouders en directeur. Op 2 mei 2013 is X Infra BV (hierna: Infra)

opgericht. Na het faillissement van Bestratingen heeft Infra opdrachten overgenomen. De op

die opdrachten door Infra ingezette werknemers kwamen toen in dienst van Payrollbedrijf

WDS Services BV (hierna: WDS). WDS is op 29 april 2014 failliet verklaard. PDS

Personeelsdiensten BV (hierna: PDS) heeft de activiteiten van WDS overgenomen. Eisers

(zeven werknemers) hebben een arbeidsovereenkomst met PDS gesloten. Daarin is vermeld

dat sprake is van een uitzendovereenkomst (art. 7:690 BW) en dat zij ter beschikking worden

gesteld aan opdrachtgever Infra en, na 11 augustus 2014, aan GWW. Op 19 mei 2014 heeft Infra

drie zogeheten ‘overeenkomsten van onderaanneming’ met PDS gesloten. Op 14 juli 2014 is

GWW opgericht. Enig aandeelhouder van GWW is X Holding BV. Aandeelhouder en

bestuurder van de holding is X. Op 11 augustus 2014 heeft GWW met PDS een overeenkomst

gesloten waarin onder meer is vermeld dat GWW als opdrachtgever en PDS als

opdrachtnemer de intentie tot samenwerking hebben. PDS is op 13 januari 2015 failliet

verklaard. Eisers vorderen onder meer betaling van achterstallig loon van GWW. Zij baseren

hun vorderingen op de stelling dat zij formeel weliswaar in dienst waren bij PDS, maar dat

sprake was van een schijnconstructie. GWW (c.q. Infra) was hun werkgever en GWW is als

werkgever en door de overgang van onderneming van Infra, als rechtsopvolger van Infra tot

nakoming van de arbeidsvoorwaarden gehouden. Volgens de arbeidscontracten met PDS zou

sprake zijn van een uitzendovereenkomst. Echter, PDS had als enige klant GWW (c.q. Infra)

en uit niets blijkt dat PDS een allocatiefunctie had. Ook van onderaanneming is geen sprake

geweest en van een payrollconstructie kan niet worden gesproken.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Voldoende aannemelijk is dat de vorderingen van eisers

in een nog te voeren bodemprocedure zullen worden toegewezen. Zo valt reeds niet te rijmen

dat de projecten waarop eisers werkzaam waren op 19 mei 2014 door Infra aan PDS in
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onderaanneming zouden zijn uitbesteed en dat Infra die projecten tevens op 11 augustus 2014

aan GWW heeft overgedaan, waarop GWW die projecten vervolgens op haar beurt bij

zogenoemde ‘raamovereenkomst’ en ‘intentie tot samenwerkingsovereenkomst’ van 11

augustus 2014 in onderaanneming aan PDS zou hebben gegeven, zoals door haar wordt

gesteld. X heeft daarvoor op de zitting geen (plausibele) verklaringen kunnen geven, terwijl hij

voor Infra, zo stelt hij, de projectadministratie deed en hij de overeenkomst van 19 mei 2014

namens/voor Infra heeft getekend en die van 11 augustus 2014 voor GWW. Voorts is van

belang dat gebleken is dat het initiatief tot het sluiten van arbeidscontracten door eisers met

PDS van X is uitgegaan. Door het merendeel van eisers is aangegeven dat zij nimmer met

iemand van PDS hebben gesproken. In de contracten met PDS is vermeld dat sprake is van een

uitzendovereenkomst in de zin van artikel 7:690 BW. Bij de processtukken zitten een aantal

getekende stukken genaamd: ‘bevestiging van uitzending’. Bevestigingen waarin is vermeld

dat PDS de betreffende eiser ter beschikking stelt van Infra voor een bepaalde periode en

bevestigingen waarin is vermeld dat de betreffende eiser ter beschikking van GWW wordt

gesteld voor een bepaalde periode. Dat rijmt niet met de stelling van GWW dat sprake was van

onderaannemingsovereenkomsten met PDS. X heeft ter zitting erkend dat hij deze

overeenkomsten en bevestigingen wel ‘in opdracht’ voor PDS tekende. Bij de processtukken

zitten ook door hem getekende stukken, zowel stukken houdende de terbeschikkingstelling

van een eiser aan Infra als aan GWW! Door hem is geen enkele verklaring voor deze

tegenstrijdigheden gegeven. Niet aannemelijk is dat sprake is van reële overeenkomsten van

onderaanneming. Voorts kan niet gezegd worden dat eisers op basis van payroll, dan wel

uitzending door PDS werkzaam zouden zijn geweest. Zo is door GWW niet betwist dat PDS

geen allocatiefunctie had en dat PDS zelfs de loonadministratie niet zelf verrichtte, maar had

uitbesteed. Van werkgeverschap van PDS kan niet worden gesproken. Nu eisers werkzaam

waren op door Infra aangenomen projecten, X de projectadministratie daarvan voor Infra

verzorgde en voor Infra alle contacten met de eisers betreffende het sluiten van de

arbeidsovereenkomsten heeft gehad, hij de afspraken daarover met hen heeft gemaakt en hen

de contracten heeft laten tekenen, eisers zich - mede - bij hem ziek moesten melden, niet

betwist is dat dat eisers vakantie met X moesten regelen, A (broer van X) voor Infra als

uitvoerder toezicht hield op de verrichtingen van eisers op de projecten en eisers wekelijks

hun werkbriefje bij X moesten inleveren, is de kantonrechter voorshands van oordeel dat Infra

als werkgever heeft te gelden en dat GWW ex artikel 7:662 BW door de overname van alle

werken en het personeel (zo is door GWW niet gemotiveerd betwist), aansprakelijk is voor de

betaling van het loon, de vakantietoeslag, uitbetaling van niet genoten vakantiedagen en

pensioenafdracht over de periode van 5 mei 2014 tot 11 augustus 2014 en vanaf 11 augustus

2014 als werkgeefster. Eisers hebben niet voldoende deugdelijk onderbouwd dat Infra ook

voor de periode tot 5 mei 2014 als werkgeefster heeft te gelden. Daarbij betrekt de
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kantonrechter dat WDS reeds vanaf 2010 als payrollbedrijf bestond. Voor zover de vorderingen

betrekking hebben op de periode van voor 5 mei 2014 - dat ziet alleen op de pensioenafdracht

- zijn deze dan ook niet toewijsbaar.

Instantie: Rechtbank Noord-Nederland
Datum uitspraak: 03-09-2015
Zaaknummer: 4258133 \ VV EXPL 15-77
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RECHTSPRAAK

werkgever/werknemer

Ontbinding wegens verstoorde arbeidsrelatie na herplaatsing in

nieuwe functie. Terugkeer werknemer is, mede gelet op houding van

werknemer tijdens mondelinge behandeling, niet reëel.

Werknemer is sinds 8 november 2000 in dienst. Hij is laatstelijk werkzaam in de functie van

sales executive. Op 13 mei 2015 heeft werknemer zich ziek gemeld. Werkgever verzoekt

ontbinding van de arbeidsovereenkomst op grond van artikel 7:669 lid 3 onderdeel g BW.

Werkgever voert het volgende aan. De functie van werknemer is door een reorganisatie komen

te vervallen. Partijen hebben vervolgens geprobeerd om tot een beëindiging van het

dienstverband te komen, maar zijn daarin niet geslaagd. De arbeidsovereenkomst is

gecontinueerd en werknemer heeft de nieuwe functie aanvaard. Na enige tijd is gebleken dat

werknemer zich niet kan neerleggen bij de nieuwe situatie. Hij zet zich in zijn nieuwe functie

onvoldoende in. Zijn gedrag is zelfs dusdanig dat de arbeidsrelatie hierdoor is verstoord. De

arbeidsongeschiktheid is (deels) arbeidsgerelateerd. Werknemer heeft in het plan van aanpak

aangegeven dat voorwaarde voor werkhervatting een terugkeer in zijn oude functie is.

Werkgever is bereid de transitievergoeding te betalen. Het verweer van werknemer strekt tot

afwijzing van het verzoek.

De kantonrechter oordeelt als volgt. Het ontbindingsverzoek houdt geen verband met de

ziekte van werknemer. Uit de aangevoerde feiten blijkt voldoende dat er sprake is van een

ernstig en duurzaam verstoorde arbeidsverhouding. Hoewel werknemer aanvoert dat hij zich

heeft neergelegd bij de nieuwe functie na de reorganisatie blijkt uit zijn handelen het

tegendeel. Werknemer heeft betoogd dat hij wenst terug te keren bij werkgever, maar dat is

geen reële optie. Werknemer heeft tijdens de mondelinge behandeling verklaard dat hij zich

niet in staat acht om een gesprek op het kantoor van werkgever te voeren omdat hij zich daar

niet veilig voelt. Werknemer heeft kenbaar gemaakt dat hij in zijn oude functie wil worden

geplaatst, maar terugkeer in de oude functie is een gepasseerd station. Ook de houding van

werknemer tijdens de mondelinge behandeling spreekt tegen dat een terugkeer, en dus een

herstel van de arbeidsverhouding, mogelijk is. Werknemer heeft continu zijn gezicht

afgewend (van werkgever) gehouden. Waar hij elke confrontatie uit de weg gaat ziet de

Pagina 73 van 76 www.ar-updates.nl

https://www.ar-updates.nl


kantonrechter geen reële mogelijkheid voor herstel van de relatie. De arbeidsovereenkomst

wordt ontbonden onder toekenning van de transitievergoeding van € 27.216. Er is geen

aanleiding werknemer een billijke vergoeding toe te kennen.

Instantie: Rechtbank Zeeland-West-Brabant
Datum uitspraak: 24-11-2015
Zaaknummer: 4478704 VZ VERZ 15-19365
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RECHTSPRAAK

Roessen &amp; Roessen Bedrijfsdiensten B.V./Algemeen

Christelijke Politiebond c.s.

Schade door het niet kunnen verlenen van diensten bij ontruimingen

als gevolg van de collectieve actie ‘geen spoed, geen politie’, behoort tot

de risico’s van een ieder die deelneemt aan het economisch verkeer in

een democratisch georganiseerde samenleving waarin het recht op

collectieve actie voor werknemers(organisaties) is erkend.

Roessen & Roessen verleent in opdracht van woningcorporaties en deurwaarders haar

diensten bij (onder meer) het ontruimen en nadien schoon opleveren van woningen en

bedrijfspanden. In maart 2015 zijn de onderhandelingen tussen de Staat en gedaagden

(Algemeen Christelijke Politiebond, Nederlandse Politiebond, Vereniging van Middelbare en

Hogere Politieambtenaren en de Algemene Nederlandse Politie Vereniging) over een nieuwe

cao voor de politie vastgelopen. In augustus 2015 zijn gedaagden overgegaan tot het voeren

van collectieve acties. In het kader van de actie ‘geen spoed, geen politie’ is

politiemedewerkers gevraagd hun assistentie aan deurwaarders bij ontruimingen stop te

zetten. Sedert 14 september 2015 wordt er bij ontruimingen door politiemedewerkers geen

assistentie meer verleend, tenzij er sprake is van een gevaarlijke situatie of van een calamiteit.

Roessen & Roessen stelt zich op het standpunt dat zij door de actie ‘geen spoed, geen politie’

disproportioneel zwaar in haar bedrijfsvoering wordt getroffen, waardoor zij aanzienlijke

schade lijdt. Gesteld wordt dat de actie onrechtmatig is.

De voorzieningenrechter oordeelt als volgt. Naar voorlopig oordeel wordt Roessen & Roessen

door de actie ‘geen spoed, geen politie’ van gedaagden niet onevenredig zwaar getroffen in

haar bedrijfsvoering. Ondanks de door Roessen & Roessen genoemde aantallen van

ontruimingen per week die tijdens de actie niet kunnen plaatsvinden en het (mogelijk) niet

verlengen van de contracten van enkele medewerkers, kan niet worden geoordeeld dat de

door Roessen & Roessen geleden schade op dit moment zo omvangrijk is dat deze

onaanvaardbaar is. Meegewogen wordt dat gedaagden onbetwist hebben gesteld dat Roessen

& Roessen nog steeds winstgevend is, zodat duurzame gevolgen van de actie vooralsnog niet
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aannemelijk zijn geworden. Hier komt bij dat Roessen & Roessen onvoldoende gemotiveerd

heeft weersproken dat de ontruimingen, waar geen gevaar of ernstige calamiteiten te

verwachten zijn, ook zonder politieassistentie kunnen worden uitgevoerd, maar dat het de

(door bedrijfseconomische overwegingen ingegeven) keuze van de woningbouwcorporatie

zelf is om alle ontruimingen op te schorten. Dat betekent dat het verband tussen de actie(s) en

het wegvallen van het hier bedoelde werk van Roessen & Roessen minder eenduidig is dan

Roessen & Roessen meent. Al met al behoort de hier bedoelde schade tot de risico’s van een

ieder die deelneemt aan het economisch verkeer in een democratisch georganiseerde

samenleving waarin het recht op collectieve actie voor werknemers(organisaties) als middel

om in de economische verhoudingen een balans te vinden is erkend. Tot slot is meegewogen

dat de politie, gelet op haar maatschappelijke taak, beperkt is in de keuze van haar

actiemiddelen. Volgt afwijzing van de vorderingen.

Instantie: Rechtbank Rotterdam
Datum uitspraak: 29-10-2015
ECLI: ECLI:NL:RBROT:2015:10187
Zaaknummer: C/10/486147 / KG ZA 15-1096
Rechters: Th. Veling
Advocaten: E. van Engelen, L.M. Zuydgeest en A.W.H. Joosten
Wetsartikelen: 6:119 BW, 6 lid 4 Europees Sociaal Handvest  en G Europees Sociaal Handvest
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