Vrae wat geld by die ontslag van werkers 
In die Goeie Praktykskode: Ontslag, van die Wet op Arbeidsverhoudinge (WAV) word bepaal dat dit nie gepas is om ’n werknemer vir ’n eerste oortreding te ontslaan nie, behalwe as die wangedrag van so ’n ernstige aard is dat dit ’n voortgesette diensverhouding onhoudbaar maak.
In artikel 186(e) van die WAV, wat handel oor die betekenis van ontslag, word konstruktiewe ontslag beskryf as wanneer ’n werknemer ’n dienskontrak met of sonder kennisgewing beëindig het omdat die werkgewer voortgesette diens vir die werknemer ondraaglik maak. (Om voortgesette diens ondraaglik en onhoudbaar te maak word in die Engelse weergawe van die wet aangegee as “to make continued employment intolerable”.)
Mnr. Ivan Israelstam, uitvoerende hoof van Labour Law Management Consulting in Johannesburg het onlangs in The Star en in die South African Labour Guide ’n interessante verduideliking hiervan gegee.
Een faktor wat sulke onhoudbaarheid kan uitmaak, is verbreking van die vertrouensverhoudinge tussen die werkgewer en die werknemer. 
’n Werkgewer kan byvoorbeeld tereg beweer dat as ’n werknemer skuldig bevind is aan oneerlikheid, die vetrouenselement van die diensverhouding benadeel is.
Die vertrouensbreuk wat so ontstaan het, is egter nie altyd onherstelbaar nie.
Antwoorde op die volgende sal kan bepaal of ’n werkgewer die reg gehad het om ’n oneerlike werknemer te ontslaan weens die verbreking van vertroue:
1. Is die vertroue wat daar bestaan het werklik vernietig?
2. Was vertroue ’n sleutelfaktor in die pos wat die werknemer beklee het?
3. Was daar ’n alternatiewe korrektiewe maatreël kort van ontslag beskikbaar?
4. Het die werkgewer konsekwent opgetree? Dit wil sê, is ander werknemers wat skuldig was aan soortgelyke oortredings ontslaan weens vernietiging van die vertrouensverhouding?
5. Het die werknemer probeer om die oneerlike handeling met verdere oneerlikheid te verdoesel of het hy/sy onmiddelik daarmee opgehou en berou getoon?
Oneerlikheid of verbreking van vertroue is nie die enigste vorme van wangedrag wat kan lei tot die onhoudbaarheid van die voortgesette diensverhouding nie. 
Seksuele teistering van ’n medewerknemer kan werkverhoudinge tussen werknemers byvoorbeeld ernstig benadeel of die werkgewer se reputasie baie skade aandoen. 
Die werkgewer moet egter kan bewys dat die skade ernstig genoeg was om ’n voortgesette diensverhouding onhoudbaar te maak.
As ’n werknemer sy liefde aan ’n vrouekollega verklaar en hy vir haar “soene blaas”, kan hy hom aan seksuele teistering skuldig maak, maar wat nie noodwendig ernstig genoeg kan wees om die voortgesette diensverhouding onhoudbaar te maak wat ontslag regverdig nie. 
Sou ’n werknemer toegelaat word om vir enkele weke te werk nadat hy hom wangedra het, sal dit in die meeste gevalle moeilik wees om te bewys dat die voortgesette diensverhouding onhoudbaar geword het.
