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1. TOEPASSINGSGEBIED EN ALGEMENE BEPALINGEN

Naam onderneming Klik of tik om tekst in te voeren.
Maatschappelijke zetel Klik of tik om tekst in te voeren.
Adres van de exploitatiezetel(s) Klik of tik om tekst in te voeren.
Hoofdactiviteit Klik of tik om tekst in te voeren.
Ondernemingsnummer Klik of tik om tekst in te voeren.
Telefoonnummer Klik of tik om tekst in te voeren.
E-mailadres Klik of tik om tekst in te voeren.
Paritair comité arbeiders 130.00

Paritair comité bedienden 200.00

Dit arbeidsreglement werd opgesteld overeenkomstig de bepalingen van de wet van 8 april 1965 tot instelling
van de arbeidsreglementen en de overige toepasselijke sociale wetgeving.

Het houdt rekening met de collectieve arbeidsovereenkomsten die van toepassing zijn binnen :

e het Paritair Comité voor het drukkerij-, grafische kunst- en dagbladbedrijf (PC 130);
e het Aanvullend Paritair Comité voor bedienden (PC 200).

Dit reglement regelt eveneens de arbeidsbetrekkingen tussen enerzijds al de werknemers en gelijkgestelden,
zoals deze bepaald zijn in artikel 1 van de wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeidsreglementen,
ongeacht hun leeftijd, nationaliteit of enig ander “beschermd criterium”?, en anderzijds de werkgever, dit ter
aanvulling van de wettelijke beschikkingen ter zake.

Individuele afwijkingen op dit arbeidsreglement zijn slechts mogelijk voor zover zij verenigbaar zijn met de
toepasselijke wettelijke en reglementaire bepalingen en worden schriftelijk vastgelegd en in tweevoud
vastgelegd.

De werkgever en de werknemer verklaren dit reglement te kennen en te aanvaarden en verbinden zich ertoe
alle voorschriften ervan na te leven.

Dit arbeidsreglement werd neergelegd bij de bevoegde regionale directie van de Algemene Directie Toezicht
op de Sociale Wetten van de Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg onder
nummer[nummer].

Een exemplaar van dit reglement is beschikbaar op iedere arbeidsplaats en kan tevens elektronisch worden
geraadpleegd via [intranet / HR-platform / andere toepassing], indien van toepassing.

2. AANWERVING

2.1. INLICHTINGEN

Bij zijn indiensttreding verstrekt de werknemer aan de werkgever alle gegevens die noodzakelijk zijn voor de
correcte toepassing van de sociale, fiscale en arbeidsrechtelijke regelgeving.

De werknemer legt de documenten voor die noodzakelijk zijn voor zijn tewerkstelling, waaronder zijn
identiteitskaart en, indien vereist, de documenten waaruit blijkt dat hij in Belgié mag verblijven en werken.

" De wet van 10 mei 2007 verwijst niet langer naar “geslacht” maar naar de algemenere term “beschermd criterium”. Daaronder valt: geslacht,
zwangerschap, medische begeleide voorplanting, bevalling, geven van borstvoeding, moederschap, gezinsverantwoordelijkheden,
genderidentiteit, genderexpressie, sekse-kenmerken en medische of sociale transitie. Cf. wet van 15 november 2022 tot wijziging van de wet van
10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en mannen en van de wet van 16 december 2002 houdende oprichting van het
Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen, BS 9 januari 2023, 1813.
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De werknemer verstrekt correcte en volledige gegevens aan de werkgever. Hij brengt de werkgever onverwijld
op de hoogte van elke wijziging van zijn persoonsgegevens of van andere gegevens die van belang zijn voor de
uitvoering van de arbeidsovereenkomst of voor de toepassing van de sociale en fiscale wetgeving.

Dit betreft onder meer een wijziging van:

e denaam;

e hetadres of de verblijfplaats;

e de burgerlijke staat;

e degezinssamenstelling, voor zover deze relevantis voor de toepassing van de sociale of fiscale wetgeving;
e hetrekeningnummer waarop het loon wordt gestort;

e de contactgegevens (telefoonnummer en/of e-mailadres);

e de verblijfs- of arbeidsvergunning, indien van toepassing.

Bij de indiensttreding ontvangt de werknemer een exemplaar van dit arbeidsreglement, op papier of langs
elektronische weg. Door de indiensttreding erkent de werknemer kennis te hebben genomen van het
arbeidsreglement en verbindt hij zich ertoe de bepalingen ervan na te leven, onverminderd de dwingende
wettelijke, reglementaire en collectieve bepalingen.

2.2. WET OP DE KRUISPUNTBANK

Overeenkomstig de wettelijke bepalingen kunnen de werknemers bij de werkgever kennis nemen van de
regelgeving betreffende de Kruispuntbank. Deze regelgeving kan eveneens worden geraadpleegd via
www.ksz-bcss.fgov.be/

3. WERKTIJDREGELING

3.1. ARBEIDSDUUR

De wekelijkse arbeidsduur van een voltijdse werknemer bedraagt:

e 37 uurvoor de arbeiders die ressorteren onder het PC 130;
e 38 uurvoor de bedienden die ressorteren onder het PC 200.

Toepassing binnen de onderneming:

e Arbeiders: wekelijkse effectieve arbeidsduur: [aantal] uren. Dagen inhaalrust: [aantal] dagen per jaar.
e Bedienden: wekelijkse effectieve arbeidsduur: [aantal] uren. Dagen inhaalrust: [aantal] dagen per jaar.

Wanneer de arbeidsduur overeenkomstig de wettelijke bepalingen mag worden overschreden, moet de
gemiddelde wekelijkse arbeidsduur worden nageleefd over een referentieperiode van [duur] , met een
maximum van één jaar.

De werkgever mag een werknemer niet verbieden om buiten zijn werkrooster arbeid te verrichten voor één of
meerdere andere werkgevers, noch hem om die reden nadelig behandelen, behoudens wanneer dit wettelijk
is toegestaan.?

3.2. WERKROOSTERS

ARBEIDERS

Het standaard effectieve werkrooster voor een voltijdse werknemer wordt als volgt georganiseerd:

VOORMIDDAG NAMIDDAG

Van Tot Van Tot TOTAAL

Maandag

Dinsdag

2Toevoeging artikel 20, Wet van 7 oktober 2022 betreffende transparante en voorspelbare arbeidsvoorwaarden in de Europese Unie.


http://www.ksz-bcss.fgov.be/
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Woensdag

Donderdag

Vrijdag

Zaterdag

Zondag

TOTAAL

Rustpauzes toegekend in de voor- en/of namiddag:

e Voormiddag: [duur]
e Namiddag: [duur]

Alle andere toepasselijke werkroosters binnen de onderneming worden in bijlage bij dit arbeidsreglement
vermeld.

BEDIENDEN
Het standaard effectieve werkrooster voor een voltijdse werknemer wordt als volgt georganiseerd:

VOORMIDDAG NAMIDDAG

Van Tot Van Tot TOTAAL

Maandag

Dinsdag

Woensdag

Donderdag

Vrijdag

Zaterdag

Zondag

TOTAAL

Rustpauzes toegekend in de voor- en/of nhamiddag:

e Voormiddag: [duur]
e Namiddag: [duur]

Alle andere toepasselijke werkroosters binnen de onderneming worden in bijlage bij dit arbeidsreglement
vermeld.

Zie Febelgra’s tipbox 2.2.1

LEIDINGGEVENDEN EN WERKNEMERS MET EEN VERTROUWENSPOST

De in dit arbeidsreglement opgenomen arbeidsuurregelingen en uurroosters zijn niet van toepassing op de
werknemers die een leidinggevende functie uitoefenen of een vertrouwenspost bekleden, voor zover zij
beantwoorden aan de voorwaarden van het koninklijk besluit van 10 februari 1965 tot aanwijzing van de
personen die een leidinggevende functie uitoefenen of een vertrouwenspost bekleden voor de toepassing van
de arbeidsduurwetgeving.

DEELTIJDSE WERKROOSTERS

Deeltijdse werknemers worden tewerkgesteld volgens een vast of een variabel werkrooster.

e Vast werkrooster: de arbeidsovereenkomst vermeldt de overeengekomen deeltijdse arbeidsregeling en
het toepasselijke werkrooster.
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e Variabel werkrooster: de concrete werkroosters worden ten minste zeven werkdagen vooraf aan de
betrokken werknemer bekendgemaakt. De bekendmaking gebeurt via [aanplakking op de gebruikelijke
plaats / e-mail — een elektronisch tijdsregistratie- of planningssysteem / intranet / andere wijze van
bekendmaking] 3, overeenkomstig de toepasselijke wettelijke bepalingen.

Zie Febelgra’s tipbox 2.2.2

AFWIKINGEN

Van de in dit arbeidsreglement opgenomen arbeidsregelingen en uurroosters kan slechts worden afgeweken
in de gevallen en onder de voorwaarden die zijn toegestaan door de toepasselijke wettelijke en sectorale
bepalingen.

Wanneer de organisatie van het werk dit vereist, kunnen arbeiders die normaal in dagdienst werken,
overeenkomstig de toepasselijke wettelijke, sectorale en ondernemingsbepalingen tijdelijk of definitief
worden tewerkgesteld in een ploegenstelsel, en omgekeerd.

GLIJDENDE EN FLEXIBELE WERKTIJDEN

Zie Febelgra’s tipbox 2.2.3 en 2.2.4

3.3. TIJDSREGISTRATIE

De werknemer dient persoonlijk en in werkkledij te tikken, zowel bij het begin als bij het einde van de
arbeidsdag. De tijd bij de aanvang en het einde van de dagtaak, die de werknemer gebruikt voor het omkleden,
is geen arbeidstijd.

Zie Febelgra’s tipbox 2.3

4. TELEWERK

STRUCTUREEL TELEWERK

Zie Febelgra’s tipbox 3.1

OCCASIONEEL TELEWERK
Zie Febelgra’s tipbox 3.2

5. RUSTDAGEN, FEESTDAGEN, ANCIENNITEITSDAGEN EN

VAKANTIE

5.1. RUSTDAGEN

De wekelijkse rustdagen zijn:

e dezondagen;
e de zaterdagen (of de maandagen voor de arbeiders, indien van toepassing);

5.2. WETTELIJKE FEESTDAGEN

De werknemers hebben recht op de tien wettelijke feestdagen overeenkomstig de toepasselijke wettelijke
bepalingen :

Nieuwjaar (1 januari) Nationale Feestdag (21 juli)

3 De bekendmaking kan zowel schriftelijk (vb. door aanplakking op een centrale plaats in de onderneming) als digitaal (vb. via e-mail, op het
intranet). Het moet gaan om een betrouwbaar, geschikt en toegankelijk communicatiemiddel. Ongeacht de gebruikte wijze, het bericht van
kennisgeving of de afschrift ervan dient bewaard te worden op de plaats waar het arbeidsreglement geraardpleegd kan worden en dit van zodra
en zolang het deeltijdse uurrooster van kracht is tot één jaar vanaf het ogenblik dat het uurrooster ophoudt uitwerking te hebben.
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Paasmaandag 0O.L.V.-Tenhemelopneming (15 augustus)
Feest van de Arbeid (1 mei) Allerheiligen (1 november)
O.H.-Hemelvaart Wapenstilstand (11 november)
Pinkstermaandag Kerstmis (25 december)

Wanneer een wettelijke feestdag samenvalt met een zondag of een gewone inactiviteitsdag in de
onderneming, wordt deze vervangen door een gewoonlijke werkdag overeenkomstig de toepasselijke
wettelijke bepalingen.

De vervangingsdagen worden bekendgemaakt uiterlijk op 15 december van het voorafgaande kalenderjaar
waarin de te vervangen feestdagen genomen moeten worden door een bericht uit te hangen. Een kopie van dit
bericht wordt als bijlage bij het arbeidsreglement gevoegd.

Deeltijdse werknemers

Deeltijdse werknemers hebben recht op de wettelijke feestdagen overeenkomstig de toepasselijke wettelijke
bepalingen.

e Werknemers met een vast werkrooster hebben recht op de feestdagen die samenvallen met een
gewone arbeidsdag. Indien de wettelijke voorwaarden vervuld zijn, hebben zij eveneens recht op een
vervangingsdag wanneer een feestdag samenvalt met een zondag of een gewone inactiviteitsdag.

e Werknemers met een variabel werkrooster hebben recht op de feestdagen en de eventuele
vervangingsdagen overeenkomstig de toepasselijke wettelijke bepalingen. Indien een feestdag niet
samenvalt met een voorziene arbeidsdag, wordt het loon of de vergoeding berekend volgens de regels van
de Feestdagenwet.

Een deeltijdse werknemer die prestaties verricht op een wettelijke feestdag heeft recht op een betaalde
inhaalrust overeenkomstig de toepasselijke wettelijke bepalingen.

5.3. JAARLIJKSE VAKANTIE

De jaarlijkse vakantie wordt toegekend overeenkomstig de bepalingen van de gecoordineerde wetten van 28
juni 1971 betreffende de jaarlijkse vakantie van loontrekkenden en de uitvoeringsbesluiten (KB van 30 maart
1967).

e Collectieve vakantie

Indien de onderneming een collectieve sluiting toepast, wordt de periode van collectieve vakantie jaarlijks
vastgesteld en aan de werknemers meegedeeld. De periode wordt als bijlage bij dit arbeidsreglement
gevoegd.

Werknemers die onvoldoende vakantierechten hebben opgebouwd, kunnen, indien zij voldoen aan de
wettelijke voorwaarden, aanspraak maken op een werkloosheidsuitkering tijdens de collectieve sluiting.

e Individuele vakantie

De individuele vakantiedagen worden in onderling overleg tussen de werkgever en de werknemer
vastgesteld, waarbij rekening wordt gehouden met zowel de wensen van de werknemer als met de
organisatorische behoeften en de goede werking van de onderneming.

Bij de planning van de vakantie kan, voor zover mogelijk, voorrang worden verleend aan:
e werknemers met schoolgaande kinderen tijdens de schoolvakanties;
e werknemers die hun vakantie wensen af te stemmen op die van hun partner die bij een andere
werkgever is tewerkgesteld.*

Vakantie kan slechts worden opgenomen na voorafgaand akkoord van de werkgever. De werknemer dient
zijn vakantieaanvraag tijdig in volgens de binnen de onderneming geldende procedure.

4 Deze alinea is facultatief en kan desgewenst verder aangevuld worden.
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Een werknemer die zijn vakantierechten geheel of gedeeltelijk ontleent aan prestaties bij een vorige
werkgever, bezorgt de werkgever tijdig het vereiste vakantieattest. Bij gebreke hiervan worden de
vakantierechten voorlopig vastgesteld op basis van de gegevens waarover de werkgever beschikt.

e Overdracht van wettelijke vakantiedagen

Wanneer de werknemer zijn wettelijke vakantiedagen wegens een wettelijk erkende schorsing van de
uitvoering van de arbeidsovereenkomst niet voor het einde van het vakantiejaar kan opnemen, kunnen
deze vakantiedagen overeenkomstig de wettelijke bepalingen worden overgedragen tot uiterlijk 24
maanden na het einde van het vakantiejaar.

Het gaat over volgende schorsingen :

Arbeidsongeval of beroepsziekte;

Niet-arbeidsgebonden ongeval of ziekte;
Zwangerschapsrust;

Vaderschapsverlof;

Adoptieverlof;

Profylactisch verlof en profylactisch borstvoedingsverlof;
Verlof voor pleegzorg;

Pleegouderverlof.

Zie Febelgra’s tipbox 4.1

5.4. SECTORALE VERLOFDAGEN (enkelvan toepassing op arbeiders die ressorteren onder PC 130)

O 0O OO0 O O O O

BIJKOMENDE FEESTDAGEN

Overeenkomstig de toepasselijke sectorale collectieve arbeidsovereenkomst hebben arbeiders die
ressorteren onder PC 130 recht op twee bijkomende feestdagen:

e ééndagdie on onderling overleg tussen de werkgever en de werknemers wordt vastgesteld;
e ééndagdie door de werkgever wordt bepaald.

Deze dagen moeten metvolledige werkdagen overeenstemmen en worden toegekend volgens de modaliteiten
voorgeschreven door het Koninklijk Besluit van 18 april 1974 in verband met de feestdagen.

ANCIENNITEITSDAGEN

De arbeiders hebben recht op anciénniteitsdagen overeenkomstig de toepasselijke sectorale collectieve
arbeidsovereenkomst.

EXTRALEGALE VAKANTIEDAG

De arbeiders hebben overeenkomstig de toepasselijke sectorale collectieve arbeidsovereenkomst recht op
één extralegale vakantiedag.

EXTRALEGALE VAKANTIEDAG ‘WERKBAAR WERK’

De arbeiders van 55 jaar en ouder hebben overeenkomstig de toepasselijke sectorale collectieve
arbeidsovereenkomst recht op één extralegale vakantiedag.

6. AFWEZIGHEDEN

6.1. LAATTIJDIGE AANKOMST EN VROEGTIJDIG VERTREK

De werknemer voert zijn werkzaamheden zorgvuldig, te goeder trouw en overeenkomstig de overeengekomen
arbeidsvoorwaarden uit.

Laattijdige aankomst, een werkonderbreking tijdens de arbeidstijd of een vroegtijdig vertrek zijn slechts
toegestaan na voorafgaand akkoord van de werkgever, behoudens in geval van overmacht of wanneer een
wettelijke bepaling anders bepaalt.
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Een werknemer die zonder geldige reden of zonder toestemming afwezig is gedurende een gedeelte van de
arbeidsdag, heeft geen recht op loon voor de niet-gepresteerde uren, onverminderd de eventuele toepassing
van de sancties voorzien onder 10.2 van dit arbeidsreglement.

6.2. OVERMACHT

Wanneer een werknemer ten gevolge van een onvoorzien feit buiten zijn wil niet of niet tijdig op het werk kan
aankomen, brengt hij de werkgever hiervan zo spoedig mogelijk op de hoogte en deelt hij de reden van zijn
vertraging of afwezigheid mee.

De werknemer verstrekt, indien de werkgever daarom verzoekt, de nodige informatie of bewijsstukken waaruit
de overmacht blijkt.

6.3. KLEIN VERLET (ARBEIDERS EN BEDIENDEN)

De werknemer heeft recht op afwezigheid met behoud van loon (klein verlet) voor familiale gebeurtenissen, de
vervulling van burgerlijke verplichtingen of burgerlijke opdrachten en voor het uitoefenen van bepaalde
syndicale opdrachten, overeenkomstig de toepasselijke wettelijke en sectorale bepalingen.

De werknemer brengt de werkgever zo spoedig mogelijk op de hoogte van zijn afwezigheid. Indien mogelijk
gebeurt dit vooraf. Op verzoek van de werkgever legt de werknemer de nodige bewijsstukken voor waaruit zijn
recht op klein verlet blijkt.

Voor de arbeiders die ressorteren onder het Paritair Comité voor het drukkerij-, grafische kunst- en
dagbladbedrijf (PC 130) en voor de bedienden die ressorteren onder het Aanvullend Paritair Comité voor de
bedienden (PC 200) gelden de afwezigheden en modaliteiten zoals bepaald in de toepasselijke sectorale
collectieve arbeidsovereenkomsten en de wettelijke bepalingen.

6.4. VERLOF OM DWINGENDE REDENEN CAO 45 + ZORGVERLOF (ARBEIDERS EN

BEDIENDEN)

DWINGENDE REDENEN

Volgens de bepalingen en modaliteiten van de NAR CAO nr. 45 verlof om dwingende redenen, hebben de
werknemers recht op maximum 10 arbeidsdagen per jaar. Deze afwezigheden worden niet bezoldigd
behoudens gunstigere bepalingen in de sectorale cao’s.

ZORGVERLOF?®

De werknemer heeft het recht om per kalenderjaar maximaal 5 dagen (al dan niet aaneensluitend) afwezig te
zijn op hetwerk met oog op het verlenen van persoonlijke zorg of steun aan een gezins- of familielid dat om een
ernstige medische reden behoefte heeft aan aanzienlijke zorg of steun. de werknemer moet vooraf de
werkgever in kennis stellen omtrent de opname van zorgverlof. Hij bezorgt de werkgever zo spoedig mogelijk
een attest ter staving van zijn afwezigheid in het kalenderjaar waarin het zorgverlof wordt opgenomen door de
behandelend arts van het betrokken gezins- of familielid waaruit blijkt dat de betrokkene om een ernstige
medische reden behoefte heeft aan aanzienlijke zorg of steun. Dit attest mag de medische reden zelf niet
vermelden.

De dagen zorgverlof worden niet bezoldigd en worden aangerekend op het verlof om dwingende redenen.

6.5. ZWANGERSCHAPSONDERZOEKEN

De werkneemster die haar werkgever op de hoogte heeft gebracht van haar zwangerschap, heeft het rechtom
met behoud van haar normaal loon afwezig te zijn van het werk om prenatale onderzoeken te ondergaan die
niet buiten de arbeidsuren kunnen plaatsvinden. De werkneemster verwittigt de werkgever vooraf van haar
afwezigheid en overhandigt een medisch attest waaruit blijkt dat haar afwezigheid gerechtvaardigd was.

6.6. TUUDELIJKE WERKLOOSHEID — ELEKTRONISCHE CONTROLEKAART EC3.2

5 Wet van 7 oktober 2022 tot gedeeltelijke omzetting van de Richtlijn (EU) 2019/1158 van het Europees Parlement en de Raad van 20 juni 2019
betreffende het evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders en mantelzorgers.
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Overeenkomstig artikel 71ter, § 4 van het Koninklijk besluit van 25 november 1991 houdende de
werkloosheidsreglementering is het gebruik van de elektronische controlekaart tijdelijke werkloosheid (eC3.2)
voor alle werknemers van de onderneming verplicht.

De elektronische controlekaart laat de werknemer toe zijn controlekaart voor tijdelijke werkloosheid
elektronisch in te vullen, te raadplegen, te wijzigen en door te sturen naar de Rijksdienst voor
Arbeidsvoorziening (RVA).

De elektronische controlekaart is beschikbaar:

e via de portaalsite van de sociale zekerheid;
e viade mobiele toepassing van de sociale zekerheid.

Meer informatie en een gebruikershandleiding zijn beschikbaar op de website van de sociale zekerheid
(www.socialsecurity.be).

6.7. ZIEKTE EN ONGEVAL

VERWITTIGING

In geval van ziekte, ongeval of overmacht moet de werknemer de werkgever of zijn rechtstreekse
leidinggevende hiervan zo snel mogelijk en uiterlijk binnen 24 uur (laten) verwittigen.

De werknemer moet bovendien elke arbeidsongeschiktheid staven met een medisch attest. Dit attest dient de
werknemer binnen twee werkdagen, te rekenen vanaf de eerste dag van ongeschiktheid, te bezorgen aan:
[voornaam] [naam] / de personeelsdienst / HR®, overeenkomstig de binnen de onderneming geldende
afspraken.

Het medisch attest vermeldt de identiteit, het adres, de handtekening en de stempel van de arts, evenals de
datum van de consultatie, de duur van de arbeidsongeschiktheid en of de werknemer de woning al dan niet
mag verlaten.

Bovenstaande bepalingen zijn eveneens van toepassing in geval van een verlenging van de
arbeidsongeschiktheid en wanneer de werknemer arbeidsongeschikt wordt tijdens de jaarlijkse vakantie.

Indien de werknemer binnen acht weken na het einde van een vorige arbeidsongeschiktheid opnieuw
arbeidsongeschikt wordt, moet het medisch attest vermelden of deze arbeidsongeschiktheid al dan niet het
gevolgisvan een andere ziekte of een ander ongeval. Bij gebrek aan een dergelijke vermelding wordt de nieuwe
arbeidsongeschiktheid geacht voort te vloeien uit dezelfde ziekte of hetzelfde ongeval.

Ondernemingen met 50 werknemers of meer

Tweemaal per kalenderjaar is de werknemer niet verplicht een medisch attest voor te leggen voor de eerste
dag van een arbeidsongeschiktheid. Deze vrijstelling geldt zowel bij een arbeidsongeschiktheid van één dag
als voor de eerste dag van een langere periode van arbeidsongeschiktheid.

De werknemer moet de werkgever wel onmiddellijk verwittigen van zijn arbeidsongeschiktheid. Indien de
werknemer tijdens de eerste dag van arbeidsongeschiktheid niet op zijn gewoonlijke verblijfplaats verblijft,
moet hij de werkgever ook onmiddellijk meedelen op welk adres hij wel verblijft.

Ondernemingen met minder dan 50 werknemers’

In afwijking van de wettelijke vrijstelling die bepaalt dat de werknemer tweemaal per kalenderjaar geen
medisch attest moet voorleggen voor de eerste dag van een arbeidsongeschiktheid, blijft de werknemer
verplicht om elke arbeidsongeschiktheid te staven met een medisch attest, ongeacht de duur ervan.

Indiening van het medisch attest na de voorgeschreven termijn kan tot gevolg hebben dat de werknemer het
recht op gewaarborgd loon verliest voor de dagen van arbeidsongeschiktheid die de afgifte of verzending van
het attest voorafgaan.

Dezelfde formaliteiten gelden eveneens bij een verlenging van de arbeidsongeschiktheid.

ARBEIDSONGESCHIKTHEID TIJDENS JAARLIJKSE VAKANTIE

8 Schrappen wat niet past
7 Schrappen indien niet van toepassing of indien u geen gebruik wenst te maken van deze afwijking


http://www.socialsecurity.be/

Febelgra
united in
graphics

Wanneer een werknemer tijdens een periode van jaarlijkse vakantie arbeidsongeschikt wordt wegens ziekte of
een ongeval dat geen arbeidsongeval is, behoudt hij, onder de wettelijke voorwaarden, het recht om de
vakantiedagen die samenvallen met de periode van arbeidsongeschiktheid op een later tijdstip op te nemen.?

Deze bepaling heeft uitsluitend betrekking op de verplichtingen van de werknemer wanneer de
arbeidsongeschiktheid zich voordoet tijdens een periode van jaarlijkse vakantie. De overige bepalingen van dit
arbeidsreglement inzake arbeidsongeschiktheid blijven onverkort van toepassing.

De werknemer moet in geval van arbeidsongeschiktheid tijdens de jaarlijkse vakantie de volgende
verplichtingen naleven:

o de werkgever onmiddellijk op de hoogte brengen van zijn arbeidsongeschiktheid;

o de werkgever onmiddellijk zijn verblijfsadres meedelen indien hij niet verblijft op het bij de werkgever
gekende adres;

o de werkgever uitdrukkelijk meedelen dat hij gebruik wenst te maken van het recht om de
vakantiedagen die samenvallen met de arbeidsongeschiktheid later op te nemen;

o binnen dezelfde termijn als voorzien voor een arbeidsongeschiktheid buiten een vakantieperiode een
medisch attest bezorgen aan de werkgever, te rekenen vanaf de eerste dag van de
arbeidsongeschiktheid. In geval van overmacht gebeurt dit binnen een redelijke termijn.

Het medisch attest vermeldt minstens®:

= de arbeidsongeschiktheid;

= of het gaat om een eerste attest, een verlenging of een herval;

= de datum van afgifte van het attest;

= devermoedelijke begin- en einddatum van de arbeidsongeschiktheid;

= of de werknemer zich al dan niet mag verplaatsen met oog op een medische

controle;
= denaam, het adres, de handtekening en de stempelvan de behandelende arts.
o Indien de werknemer de niet-opgenomen vakantiedagen onmiddellijk aansluitend op de lopende

vakantie wenst op te nemen, moet hij dit vooraf aan de werkgever meedelen. De lopende
vakantieperiode wordt niet automatisch verlengd met de niet-opgenomen vakantiedagen.

Bovenstaande verplichtingen gelden eveneens in geval van een verlenging van de arbeidsongeschiktheid of
van een herval'® .

In geval van arbeidsongeschiktheid tijdens een periode van jaarlijkse vakantie is de wettelijke vrijstelling om
tweemaal per kalenderjaar geen medisch attest voor te leggen voor de eerste dag van de
arbeidsongeschiktheid niet van toepassing.

Wanneer de werknemer bovenstaande verplichtingen naleeft, heeft hij recht op gewaarborgd loon voor de
dagen van arbeidsongeschiktheid die samenvallen met de periode van jaarlijkse vakantie.

De behouden vakantiedagen worden opgenomen voor het einde van het betrokken vakantiejaar, in onderling
overleg tussen de werkgever en de werknemer.

De bepalingen rond medische controle zoals hieronder beschreven zijn eveneens van toepassing op een
arbeidsongeschiktheid die zich voordoet tijJdens een periode van jaarlijkse vakantie.

MEDISCHE CONTROLE

Bij afwezigheid wegens arbeidsongeschiktheid als gevolg van ziekte of een ongeval dat geen arbeidsongeval
is, heeft de werkgever het recht de arbeidsongeschiktheid te laten controleren door een door hem aangeduide
controlearts, overeenkomstig de toepasselijke wettelijke bepalingen.

De werknemer mag zich niet onttrekken aan deze medische controle en verleent hieraan zijn volledige
medewerking. Hij moet zich, indien zijn gezondheidstoestand dit toelaat, aanbieden voor de controle of de
controlearts toelaten de controle uit te voeren op het opgegeven verblijfsadres.

8 Wet van 17 juli 2023 tot wijziging van de wet van 3 juli 1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten en de wet van 8 april 1965 tot instelling van
de arbeidsreglementen met betrekking tot de samenloop van jaarlijkse vakantie en arbeidsongeschiktheid.

Een specifiek model van geneeskundig getuigschrift is beschikbaar via deze link:

https://werk.belgie.be/sites/default/files/content/documents/Contrats%20de%20travail/Réglementation/Geneeskundig%20getuigschrift%20
NL.pdf

0 |ndien de arbeidsongeschiktheid plaatsvindt binnen 8 weken na het einde van de vorige arbeidsongeschiktheid en als het medisch attest
duidelijk vermeldt dat deze arbeidsongeschiktheid niet te wijten is aan een andere ziekte of een ander ongeval.


https://werk.belgie.be/sites/default/files/content/documents/Contrats%20de%20travail/Réglementation/Geneeskundig%20getuigschrift%20NL.pdf
https://werk.belgie.be/sites/default/files/content/documents/Contrats%20de%20travail/Réglementation/Geneeskundig%20getuigschrift%20NL.pdf
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Behoudens overmacht verliest de werknemer die zich aan de medische controle onttrekt of deze onmogelijk
maakt, het recht op gewaarborgd loon voor de periode waarin de controle niet kon worden uitgevoerd.

Zie Febelgra’s tipbox 5.1

MEDISCH GESCHIL

Indien de werknemer de beslissing van de controlearts betwist en meent dat hij het werk niet kan hervatten
op de door de controlearts vastgestelde datum, wordt het geschil beslecht overeenkomstig de wettelijke
arbitrageprocedure.

De kosten van de arbitrageprocedure, evenals de eventuele verplaatsingskosten van de werknemer, zijn ten
laste van de partij die in het ongelijk wordt gesteld.

VERLIES VAN GEWAARBORGD LOON

Behoudens in geval van overmacht kan de werknemer het recht op gewaarborgd loon verliezen indien hij:

e nalaat de werkgever onmiddellijk op de hoogte te brengen van zijn arbeidsongeschiktheid;

e nalaat het geneeskundig getuigschrift binnen de voorgeschreven termijn aan de werkgever te bezorgen,
indien een attest vereist is;

e zich zonder wettige reden onttrekt aan een medische controle.

In deze gevallen kan het recht op gewaarborgd loon worden ontzegd voor de dagen van arbeidsongeschiktheid
die de dag van de kennisgeving, de overhandiging van het geneeskundig getuigschrift of de medische controle
voorafgaan.

Wanneer de werknemer zich nadien alsnog aan de medische controle onderwerpt, herleeft het recht op
gewaarborgd loon vanaf de dag van de controle, voor zover de controlearts de arbeidsongeschiktheid
bevestigt.

ONDERZOEK BIJ WERKHERVATTING EN BEZOEK VOORAFGAAND AAN DE WERKHERVATTING
Verplicht onderzoek bij werkhervatting

Overeenkomstig de Codex over het welzijn op het werk wordt een werknemer die een veiligheidsfunctie, een
functie met verhoogde waakzaamheid of een activiteit met een welbepaald risico uitoefent, na een
afwezigheid van minstens vier opeenvolgende weken wegens ziekte, ongeval of bevalling, verplicht
onderworpen aan een onderzoek bij werkhervatting.

Het onderzoek vindt plaats ten vroegste op de dag van de werkhervatting en uiterlijk binnen de tien werkdagen
na de werkhervatting.

Het onderzoek heeft tot doel na te gaan of de werknemer opnieuw geschikt is om zijn functie uit te oefenen en,
indien nodig, de gepaste preventie- of beschermingsmaatregelen voor te stellen.

Op verzoek van de werknemer of wanneer de preventieadviseur-arbeidsarts dit om medische redenen
noodzakelijk acht, kan een onderzoek bij werkhervatting eveneens plaatsvinden na een kortere afwezigheid.

Bezoek voorafgaand aan de werkhervatting

Elke arbeidsongeschikte werknemer kan, met het oog op een vlotte werkhervatting, een bezoek voorafgaand
aan de werkhervatting aanvragen bij de preventieadviseur-arbeidsarts.

Ook de werkgever kan de preventieadviseur-arbeidsarts verzoeken de arbeidsongeschikte werknemer uit te
nodigen voor een dergelijk bezoek. De werknemer is evenwel niet verplicht op deze uitnodiging in te gaan.

Het bezoek voorafgaand aan de werkhervatting heeft tot doel de mogelijkheden voor een veilige en aangepaste
werkhervatting te bespreken en, indien nodig, aanbevelingen te formuleren inzake aangepast of ander werk of
andere preventiemaatregelen.

De verplaatsingskosten verbonden aan dit bezoek zijn ten laste van de werkgever.

CONTACT ONDERHOUDEN MET ARBEIDSONGESCHIKTE WERKNEMER

Doel

Deze procedure heeft tot doel het contact tussen de werkgever en de arbeidsongeschikte werknemer te
onderhouden met het oog op het bevorderen van een vlotte werkhervatting.
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Het contact heeft een ondersteunend karakter en strekt er niet toe de arbeidsongeschiktheid van de
werknemer te controleren.

Contactname

e Het contact met de arbeidsongeschikte werknemer wordt onderhouden door™: Klik of tik om tekst in te
voeren.

e Frequentie: Het eerste contact met de arbeidsongeschikte werknemer vindt in principe plaats binnen de
eerste twee weken na de aanvang van de arbeidsongeschiktheid.
Bij een langdurige arbeidsongeschiktheid wordt vervolgens maandelijks contact opgenomen, tenzij de
gezondheidstoestand van de werknemer of de concrete omstandigheden een andere frequentie
verantwoorden.
De frequentie van de contactmomenten kan in onderling overleg worden aangepast wanneer dit wenselijk
is voor een goede begeleiding van de werknemer.

e  Wijze waarop het contact gebeurt': Klik of tik om tekst in te voeren.

Inhoud van de contactmomenten

Tijdens de contactmomenten kunnen onder meer volgende onderwerpen aan bod komen:

e hetwelzijn van de werknemer;

e de vermoedelijke duur van de arbeidsongeschiktheid, voor zover de werknemer hierover wenst te
communiceren;

e eventuele ondersteuningsbehoeften;

e de mogelijkheden om een toekomstige werkhervatting voor te bereiden, met inbegrip van aangepast of
ander werk overeenkomstig de geldende regelgeving.
De werknemer is niet verplicht medische gegevens of de aard van zijn aandoening mee te delen.

Vertrouwelijkheid

De tijdens de contactmomenten verkregen informatie wordt vertrouwelijk behandeld overeenkomstig de
toepasselijke regelgeving inzake gegevensbescherming.

Bij de organisatie van de contactmomenten wordt rekening gehouden met de gezondheidstoestand van de
werknemer en de concrete omstandigheden.

De preventie-adviseur-arbeidsarts

De arbeidsongeschikte werknemer wordt door de preventieadviseur-arbeidsarts (of diens verpleegkundig

personeel) geinformeerd over de wettelijke mogelijkheden die een werkhervatting kunnen ondersteunen. Dit

omvat onder meer:

e de mogelijkheid om een gesprek te hebben met de preventieadviseur-arbeidsarts;

e de mogelijkheid een bezoek voorafgaand aan de werkhervatting aan te vragen;

e de mogelijkheden om, overeenkomstig de geldende regelgeving, de werkhervatting te faciliteren via een
aanpassing van de werkpost, aangepast werk of ander werk.

AANGEPAST WERK BIJ DREIGENDE ARBEIDSONGESCHIKTHEID

Een werknemer die om gezondheidsredenen dreigt arbeidsongeschikt te worden, kan de werkgever verzoeken
te onderzoeken of een aanpassing van de werkpost of aangepast of ander werk mogelijk is.

Met het oog op de behandeling van dit verzoek kan de werkgever het advies vragen van de preventieadviseur-
arbeidsarts. Indien nodig kan eveneens een beroep worden gedaan op andere bevoegde preventieadviseurs,
zoals de preventieadviseur ergonomie, de preventieadviseur psychosociale aspecten, de preventieadviseur
arbeidsveiligheid of de preventieadviseur arbeidshygiéne.

De werkgever deelt de werknemer zo spoedig mogelijk mee welk gevolg aan het verzoek wordt gegeven of,
indien het verzoek niet kan worden ingewilligd, om welke reden dit niet mogelijk is.

"Vermeld de identiteit van het personeelslid of personeelsleden die belast zijn met het contacteren van de arbeidsongeschikte werknemer.
2yermeld de wijze waarop het contact zal gebeuren: bv. telefonisch, via e-mail, via elektronische berichten, enz.
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ARBEIDSONGEVAL

De werknemer die het slachtoffer wordt van een arbeidsongeval, met inbegrip van een ongeval op de weg van
en naar het werk, brengt de werkgever hiervan onmiddellijk op de hoogte en verstrekt alle nuttige inlichtingen
die noodzakelijk zijn voor het opstellen van de arbeidsongevallenaangifte.

6.8. NIET-GERECHTVAARDIGDE AFWEZIGHEDEN

Na een niet-gerechtvaardigde afwezigheid neemt de werknemer voor de hervatting van het werk contact op
met de werkgever of zijn rechtstreekse leidinggevende, zodat de werkhervatting kan worden geregeld.

7. LOON

7.1. BETALING VAN HET LOON

ARBEIDERS

Het loon wordt vastgesteld overeenkomstig de toepasselijke collectieve arbeidsovereenkomsten van het
Paritair Comité voor de grafische industrie (PC 130).

De loonperiode bedraagt':

e perweek (van maandag tot en met vrijdag); of

e per halve maand; of

e per maand, met een halfmaandelijks voorschot.

Het loon wordt uitbetaald op: [datum]

BEDIENDEN

Het loon wordt vastgesteld overeenkomstig de toepasselijke collectieve arbeidsovereenkomsten van het
Aanvullend Paritair Comité voor de bedienden (PC 200).

Het loon wordt maandelijks berekend en uitbetaald op: [datum]

ARBEIDERS - BEDIENDEN

De werkgever betaalt de bezoldiging via girale overschrijving op de door de werknemer opgegeven
bankrekening.

7.2. VRIJGEVIGHEDEN

Tenzij uitdrukkelijk en schriftelijk anders is overeengekomen of uit de aard van het toegekende voordeel anders
blijkt, worden voordelen, premies, gratificaties of andere vergoedingen die de werkgever uitzonderlijk of
vrijwillig aan de werknemer toekent bovenop het overeengekomen loon, beschouwd als een loutere
vrijgevigheid.

De toekenning van dergelijke voordelen verleent de werknemer geen verworven recht voor de toekomst en kan
niet worden beschouwd als een stilzwijgende wijziging van de arbeidsovereenkomst of als een bestendige
arbeidsvoorwaarde.

De werkgever behoudt zich het recht voor om dergelijke voordelen op elk ogenblik geheel of gedeeltelijk te
wijzigen of stop te zetten.

7.3. INHOUDINGEN OP HET LOON

Inhoudingen op het loon mogen uitsluitend worden uitgevoerd overeenkomstig de bepalingen van de
Loonbeschermingswet van 12 april 1965.

De wet somt limitatief de bedragen op die op het loon mogen worden ingehouden. Het betreft:

e deinhoudingen krachtens de belastingwetgeving, nl. de bedrijfsvoorheffing ;
e deinhoudingen krachtens de wetgeving op de sociale zekerheid, nl. de persoonlijke sociale
bijdragen van de werknemer) en krachtens particuliere of collectieve overeenkomsten betreffende

8 Schrappen wat niet van toepassing is
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bijkomende voordelen inzake sociale zekerheid (zoals bijvoorbeeld de bijdragen voor
groepsverzekeringen, fondsen voor bestaanszekerheid, ...) ;

e de geldboeten op voorwaarde dat ze werden vastgesteld in het arbeidsreglement ;

e devergoedingen, schadeloosstellingen en intresten die verschuldigd zijn wanneer de werknemer
zich verantwoordelijk gesteld ziet in het kader van de uitvoering van zijn arbeidsovereenkomst ;

e devoorschotten in geld verstrekt door de werkgever, nl. de voorschotten verstrekt op een nog niet
verschuldigd loon (zoals bijvoorbeeld in het kader van een lening gesloten tussen de werkgever en de
werknemer) ;

e de gestelde borg voor het nakomen der verplichtingen van de werknemer ;

e hetloon datteveel werd betaald aan de werknemer tewerkgesteld met een glijdend uurrooster, die
de uren die hij minder heeft gepresteerd dan de gemiddelde wekelijkse arbeidsduur, niet tijdig heeft
ingehaald op het einde van de referteperiode of wanneer de arbeidsovereenkomst een einde neemt.

Deze limitatieve lijst met wettelijk toegelaten eenzijdige inhoudingen kan bij koninklijk besluit worden
uitgebreid.

Geen enkele andere inhouding dan deze hierboven opgesomd mag unilateraal door de werkgever uitgevoerd
worden.

De sociale of fiscale inhoudingen worden op de eerste plaats uitgevoerd op het totale loon (in geld en in natura)
en dit, zonder beperking. De andere inhoudingen daarentegen (geldboeten, vergoedingen en
schadeloosstellingen, voorschotten in geld, borgstelling) mogen niet meer bedragen dan het door de wet
vastgestelde maximumbedrag van 1/5 van het bij elke uitbetaling verschuldigde nettoloon in specién.

Deze beperking van 1/5is echter niet van toepassing wanneer de werknemer bedrog heeft gepleegd of voor de
afrekening van de verschuldigde vergoedingen en schadeloosstellingen zijn arbeidsovereenkomst heeft
beéindigd.

7.4. LOONADMINISTRATIE

De werkgever houdt voor iedere werknemer een individuele rekening bij overeenkomstig de toepasselijke
wettelijke bepalingen.

De werknemer ontvangt bij elke loonbetaling een loonafrekening. Deze wordt, overeenkomstig de binnen de
onderneming geldende werkwijze en de toepasselijke wettelijke bepalingen, op papier of langs elektronische
weg ter beschikking gesteld.

De individuele rekening wordt opgemaakt en ter beschikking gesteld overeenkomstig de toepasselijke
wettelijke bepalingen. Zij wordt, naargelang de binnen de onderneming geldende werkwijze, op papier of langs
elektronische weg bezorgd.

De werkgever is aangesloten bij het volgende sociaal secretariaat: [naam secretariaat].

Indien de werknemer inzage wenst in sociale documenten die niet rechtstreeks elektronisch raadpleegbaar
zijn, kan hij zich wenden tot [naam of dienst].

7.5. OVERSCHRIJDING ARBEIDSDUUR

Wanneer de arbeidsduur wordt overschreden overeenkomstig de wettelijke bepalingen inzake overwerk, heeft
de werknemer recht op overloon.

Het overloon bedraagt:

e 50% van het normale loon voor overure gepresteerd op gewone arbeidsdagen;

e 100% van het normale loon voor overuren gepresteerd op zon- en feestdagen.
Voor arbeiders die ressorteren onder het PC130 geeft arbeid verricht op een feestdag bovendien
recht op een betaalde vervangingsdag, overeenkomstig de toepasselijke sectorale bepalingen.

DEELTIJDSE WERKNEMERS

Uren die een deeltijdse werknemer presteert boven de in de arbeidsovereenkomst vastgestelde arbeidsduur,
zonder de normale arbeidsduur van een voltijdse werknemer te overschrijden, worden beschouwd als
bijkomende uren.

Deze bijkomende uren geven in principe geen recht op overloon. Wanneer de wettelijke voorwaarden vervuld
zZijn, geven zij evenwel aanleiding tot de betaling van een toeslag overeenkomstig de toepasselijke wettelijke


https://werk.belgie.be/nl/themas/arbeidsovereenkomsten/uitvoering-van-de-arbeidsovereenkomst/verplichtingen-van-de-werkgever
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bepalingen inzake de gelijkstelling van bepaalde bijkomende prestaties van deeltijdse werknemers met
overwerk.

7.6. TRANSPARANTE EN VOORSPELBARE ARBEIDSVOORWAARDEN

Ingevolge de wet van 7 oktober 2022 (transparante en voorspelbare arbeidsvoorwaarden '*) heeft elke
werknemer recht op informatie omtrent de belangrijkste aspecten van de arbeidsrelatie.

De werkgever geeft hiertoe aan zijn werknemer in een (of meerdere) document(en) informatie over de
belangrijkste aspecten van hun arbeidsrelatie '*. Deze informatie wordt op schriftelijke wijze verstrekt en
overgedragen, of op elektronische wijze mits de informatie toegankelijk is voor de werknemer en kan worden
opgeslagen en afgedrukt.

e Deze informatie wordt uiterlijk de eerste dag van tewerkstelling aan de werknemer gegeven. Het bedoelde
document kan in voorkomend geval de schriftelijke of elektronische arbeidsovereenkomst zijn die wordt
gesloten tussen de werkgever en de werknemer.

e Hetbewijs van overdracht of ontvangst van deze informatie wordt door de werkgever bewaard.

Elke wijziging in de aspecten van de arbeidsrelatie die vermeld zijn in het document zal zo snel mogelijk door de
werkgever aan de werknemer worden verstrekt in de vorm van een wijziging van het betrokken document en dit
uiterlijk op de dag waarop de wijziging van kracht wordt'®.

Wanneer de werknemer in een ander land langer dan vier opeenvolgende weken moet werken, zal de werkgever
in elk geval voor het vertrek van de werknemer naar het buitenland het document aan de werknemer bezorgen en
de informatie in dit document aanvullen met de volgende elementen:

e hetland of de landen waar het werk in het buitenland moet worden verricht en de verwachte duur ervan;

e de munteenheid waarin het loon wordt uitbetaald;

e invoorkomend geval, de voordelen in geld of in natura die aan de werkopdrachten verbonden zijn;

e informatie over de vraag of de terugkeer van de werknemer geregeld is, en zo ja, de wijze waarop de
terugkeer geregeld is.

Indien de werknemer wordt gedetacheerd naar een EU-lidstaat moet de werkgever voor het vertrek van de
werknemer naar het buitenland de informatie in het document aanvullen met de volgende elementen’’:

e hetloon waarop de werknemer recht heeft volgens het toepasselijke geldende recht van de ontvangende
lidstaat of de verwijzing naar de wettelike of reglementaire bepalingen of collectieve
arbeidsovereenkomsten die dit regelen;

e invoorkomend geval, alle toeslagen in verband met de detachering en alle regelingen voor de vergoeding
van reis-, verblijf- en maaltijdkosten;

e de link naar de enige officiéle nationale website over detachering van de EU-lidstaat waarheen de
wernkemer wordt gedetacheerd.

8. WELZIJN OP HET WERK

8.1. VEILIGHEIDSVOORSCHRIFTEN

ledere werknemer is verplicht de wettelijke bepalingen inzake welzijn op het werk, de instructies van de
werkgever, de hiérarchische lijn en de preventieadviseur, evenals de veiligheidsvoorschriften van de
onderneming na te leven.

Naast de instructies die door de werkgever, de hiérarchische lijn of de preventieadviseur worden gegeven, is
iedere werknemer verplicht:

4 Wet van 7 oktober 2022 houdende gedeeltelijke omzetting van Richtlijn (EU) 2019/1152 van het Europees Parlement en de Raad van 20 juni 2019
betreffende transparante en voorspelbare arbeidsvoorwaarden in de Europese Unie, BS 31 oktober 2022, 79155.

De mee te delen informatie wordt opgesomd in de regelgeving. Voor meer informatie, zie:
https://werk.belgie.be/nl/themas/arbeidsreglementering/informatie-over-de-arbeidsrelatie

'8 Deze verplichting is niet van toepassing indien de wijziging van de aspecten van de arbeidsrelatie het gevolg is van de loutere wijziging van de
wettelijke of reglementaire bepalingen of collectieve arbeidsovereenkomsten waarnaar wordt verwezen in het betrokken document.
7 Enkel te vermelden indien u werknemers detacheert


https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/loi_a1.pl?imgcn.x=50&imgcn.y=11&DETAIL=2022100709%2FN&caller=list&row_id=1&numero=1&rech=3&cn=2022100709&table_name=WET&nm=2022206298&la=N&chercher=t&dt=WET&language=nl&choix1=EN&choix2=EN&text1=transparante+arbeidsvoorwaarden&fromtab=wet_all&nl=n&sql=dt+contains++%27WET%27+and+%28%28+tit+contains+proximity+40+characters+%28+%27transparante%27%2526+%27arbeidsvoorwaarden%27%29+++%29+or+%28+text+contains+proximity+40+characters+%28+%27transparante%27%2526+%27arbeidsvoorwaarden%27%29+++%29%29and+actif+%3D+%27Y%27&tri=dd+AS+RANK+&trier=afkondiging#Art.3
https://werk.belgie.be/nl/themas/arbeidsreglementering/informatie-over-de-arbeidsrelatie
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e de ter beschikking gestelde collectieve en persoonlijke beschermingsmiddelen overeenkomstig de
instructies te gebruiken en na gebruik op de daartoe voorziene plaats op te bergen;

e de werkgever of de hiérarchische lijn onmiddellijk op de hoogte te brengen van iedere werksituatie
waarvan hij redelijkerwijs kan vermoeden dat deze een ernstig en onmiddellijk gevaar inhoudt voor de
veiligheid of de gezondheid, evenals van elk vastgesteld gebrek in de beschermingssystemen;

e onmiddellijk ieder arbeidsongeval, bijna-ongeval of iedere gevaarlijke situatie te melden;

e mee te werken aan de maatregelen die de werkgever neemt inzake het welzijn van de werknemers bij de
uitvoering van hun werk;

e de werkgever en de interne of externe dienst voor preventie en bescherming op het werk bijstand te
verlenen, voor zover dit nodig is om hen in staat te stellen hun wettelijke opdrachten uit te voeren.

Het is verboden:

e loshangende kledij of sieraden te dragen wanneer hierdoor een veiligheidsrisico ontstaat;

e lange haar los te dragen wanneer dit een veiligheidsrisico vormt;

e machines te smeren, te reinigen, af te stellen of te herstellen terwijl zij in werking zijn, tenzij dit
uitdrukkelijk is toegelaten overeenkomstig de geldende veiligheidsinstructies;

e veiligheidsvoorzieningen van machines, toestellen, gereedschappen, installaties of gebouwen uit te
schakelen, te verwijderen, te wijzigen of op een oneigenlijke wijze te gebruiken;

e de maximaal toegelaten draaglast van heftrucks of andere hefwerktuigen te overschrijden;

e nooduitgangen, evacuatiewegen, brandblusmiddelen of andere veiligheidsvoorzieningen te blokkeren of
te hinderen.

De interne of externe'® preventieadviseur is:

Naam: [voornaam][naam]

Dienst: Interne of Externe Dienst voor Preventie en Bescherming op het Werk
Telefoon: Telefoonnummer

E-mail: E-mailadres

Zie Febelgra’s tipbox 6.1

8.2. GEZONDHEIDSTOEZICHT

Werknemers die overeenkomstig de Codex over het welzijn op het werk onderworpen zijn aan het
gezondheidstoezicht, zijn verplicht gevolg te geven aan de oproepen van de preventieadviseur-arbeidsarts en
zich te onderwerpen aan de wettelijk verplichte medische onderzoeken.

Na een afwezigheid van minstens vier opeenvolgende weken wegens ziekte, aandoening, ongeval of bevalling
zijn werknemers die een veiligheidsfunctie, een functie met verhoogde waakzaamheid of een activiteit meteen
welbepaald risico uitoefenen, verplicht een onderzoek bij werkhervatting te ondergaan.

Op verzoek van de werknemer of wanneer de preventieadviseur-arbeidsarts dit noodzakelijk acht wegens de
aard van de arbeidsongeschiktheid, kan het onderzoek bij werkhervatting ook plaatsvinden na een kortere
periode van afwezigheid. Dit onderzoek vindt ten vroegste plaats op de dag van de werkhervatting en uiterlijk
op de tiende werkdag daarna.

ledere werknemer kan bovendien een spontane raadpleging aanvragen bij de preventieadviseur-arbeidsarts
wanneer hij meent gezondheidsklachten te hebben die verband houden met het werk.

De preventieadviseur-arbeidsarts kan slechts overleg plegen met de behandelende arts, de adviserend arts of
andere betrokken zorgverleners mits de voorafgaande en uitdrukkelijke toestemming van de werknemer.

Voor de regels inzake werkhervatting, het bezoek voorafgaand aan de werkhervatting, aangepast of ander werk
en de informatieverstrekking door de preventieadviseur-arbeidsarts wordt verwezen naar punt 6.7 van dit
arbeidsreglement.

8.3. EERSTE HULP

'8 Schrappen wat niet past
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Bij een arbeidsongeval of een plots onwel worden op de arbeidsplaats wordt de werknemer zo snel mogelijk
de nodige eerste hulp verleend.

In geval van een ernstig ongeval wordt onmiddellijk de bevoegde hulpdienst (112) verwittigd. De vrije keuze van
arts, apotheker en verpleeginstelling blijft voor de werknemer gewaarborgd.

Binnen de onderneming kan eerste hulp worden verleend door:
[Voornaam] [Naam], [Lokaal], Binnentelefoon: [Binnentelefoon]

Het eerstehulpmateriaal bevindt zich op de volgende locatie:
[Locatie verbandkist of EHBO-lokaal]

Indien nodig kan een beroep worden gedaan op:

e Apotheek: [Apotheek], [Adres], tel.: [Telefoon]
e Ziekenhuis/Kliniek: [Kliniek], [Adres], tel. [Telefoon]
e Geneesheer: [Geneesheer], [Adres], tel.: [Telefoon]

8.4. ALCOHOL EN DRUGSBELEID

Het bevorderen van het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk maakt integraal deel uit van
hetbeleid van [onderneming]. In dat kader voert de onderneming, overeenkomstig cao nr. 100 van de Nationale
Arbeidsraad, een preventief alcohol- en drugsbeleid.

Het werkgerelateerd gebruik van alcohol of drugs kan een negatieve invloed hebben op de veiligheid, de
gezondheid en het welzijn van de werknemer zelf, zijn collega's, derden en de onderneming. Daarnaast kan het
de kwaliteit van het werk, de productiviteit en het imago van de onderneming schaden.

Van alle werknemers en van iedere andere persoon die zich op de werkplaats bevindt, wordt verwacht dat zij
zich op een verantwoordelijke wijze gedragen en zich onthouden van elk gedrag dat de veiligheid, gezondheid
of goede werking van de onderneming in gevaar kan brengen ten gevolge van alcohol- of druggebruik.

Leidinggevenden hebben hierbij een voorbeeldfunctie en zien erop toe dat probleemsituaties op een gepaste
en respectvolle wijze worden aangepakt, met bijzondere aandacht voor preventie, dialoog en begeleiding.

De onderneming kiest ervoor om in eerste instantie een beroep te doen op de verantwoordelijkheidszin en het
gezond verstand van alle betrokkenen. Wanneer de omstandigheden dit vereisen, kan de werkgever de nodige
maatregelen nemen overeenkomstig de toepasselijke wetgeving, cao nr. 100 en de interne afspraken van de
onderneming.

Zie Febelgra’s tipbox 6.2

9. RECHTEN EN PLICHTEN

9.1. RECHTEN EN PLICHTEN VAN WERKGEVER EN WERKNEMER

De Wet op de arbeidsovereenkomsten van 3 juli 1978 regelt in haar artikels 16 tot en met 25 de verplichtingen
van werkgever en werknemer.

De werknemer is onder meer verplicht:

e de overeengekomen arbeid zorgvuldig, eerlijk en gewetensvol uit te voeren op de overeengekomen
tijd, plaats en onder de overeengekomen voorwaarden;

e de redelijke instructies en richtlijnen van de werkgever, de hiérarchische lijn of hun aangestelden op
te volgen voor zover deze betrekking hebben op de uitvoering van de arbeidsovereenkomst;

e zich loyaal op te stellen ten aanzien van de onderneming;

e zowel tijdens als na de beéindiging van de arbeidsovereenkomst vertrouwelijke informatie, fabrieks-
of zakengeheimen, klantengegevens, commerciéle informatie, methoden en andere vertrouwelijke
gegevens waarvan hij kennis krijgt in het kader van zijn werkzaamheden, niet bekend te maken of voor
eigen of andermans voordeel te gebruiken;

e zich zowel tijdens als na de uitvoering van de arbeidsovereenkomst te onthouden van daden van
oneerlijke concurrentie.
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De werkgever is onder meer verplicht:

e de werknemer arbeid te verschaffen overeenkomstig de gemaakte afspraken;

e denodige arbeidsmiddelen en materialen ter beschikking te stellen voor de uitvoering van het werk;

e ervoor te zorgen dat de arbeid wordt verricht onder omstandigheden die beantwoorden aan de
wettelijke voorschriften inzake welzijn, veiligheid en gezondheid op het werk;

e hetovereengekomen loon tijdig te betalen;

e zichals een zorgvuldig en voorzichtig werkgever te gedragen.

De werknemer blijft zelf verantwoordelijk voor persoonlijke goederen die hij meebrengt naar de onderneming.
De werkgever is niet aansprakelijk voor verlies, diefstal of beschadiging van persoonlijke goederen of
voertuigen van werknemers, behoudens in geval van een wettelijke aansprakelijkheid of een eigen fout van de
werkgever.

9.2. TOEZICHTHOUDEND PERSONEEL

Het toezichthoudend personeel ziet toe op de goede organisatie van het werk en op de naleving van de
wettelijke, reglementaire en interne voorschriften binnen de onderneming.

Werknemers dienen de redelijke instructies van de personen die belast zijn met een leidinggevende of
toezichthoudende functie na te leven en elkaar met respect te behandelen. De personen belast met een
leidinggevende of toezichthoudende functie oefenen hun opdracht uit met respect voor de waardigheid van de
werknemers en met inachtneming van de beginselen van objectiviteit, gelijkheid en wederzijds respect.

Het toezichthoudend personeelis onder meer belast met:

e hetorganiseren, codrdineren en opvolgen van de werkzaamheden;

e hetgevenvan instructies met betrekking tot de uitvoering van het werk;

e het toezien op de naleving van het arbeidsreglement, de veiligheidsvoorschriften en de
welzijnsvoorschriften;

e hetwaken over orde, netheid en veiligheid op de werkplaats;

e hetmeldenvaninbreuken, arbeidsongevallen, gevaarlijke situaties en andere onregelmatigheden aan
de werkgever;

e hetbijdragen tot een correcte en respectvolle samenwerking binnen de onderneming.

Zie Febelgra’s tipbox 7.1.

10. OVERTREDINGEN EN SANCTIES

10.1. OVERTREDINGEN

Elke tekortkoming aan de verplichtingen die voortvloeien uit de arbeidsovereenkomst, dit arbeidsreglement,
de toepasselijke wettelijke en reglementaire bepalingen of de redelijke instructies van de werkgever of de
hiérarchische lijn kan aanleiding geven tot een passende disciplinaire maatregel.

Onder meer de volgende gedragingen kunnen als een tekortkoming worden beschouwd:

e hetniet naleven van de overeengekomen arbeidsuren;

e ongewettigde afwezigheid of laattijdige verwittiging van een afwezigheid;

e hetniet naleven van de veiligheids-, welzijns- of gezondheidsvoorschriften;

e hetovertreden van het alcohol-, drugs- of rookbeleid;

e hetniet naleven van de redelijke instructies van de werkgever of de hiérarchische lijn;

e het beschadigen, oneigenlijk gebruiken of zonder toestemming gebruiken van machines, installaties,
voertuigen, gereedschappen of andere bedrijfseigendommen;

e hetzondertoestemming verlaten van de arbeidsplaats tijdens de arbeidstijd;

e het toelaten van onbevoegde personen tot de onderneming of tot plaatsen waarvoor een beperkte
toegang geldt;

e hetschenden van de vertrouwelijkheid van bedrijfsinformatie of persoonsgegevens;

e iedere andere gedraging die de goede werking, veiligheid of belangen van de onderneming ernstig kan
verstoren.
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Zie Febelgra’s tipbox 8.1

10.2. SANCTIES

Wanneer een werknemer zijn verplichtingen niet naleeft, kan de werkgever, rekening houdend met de aard van
de feiten, de ernstvan de tekortkoming en de concrete omstandigheden, een passende disciplinaire maatregel
nemen.

Afhankelijk van de ernst van de feiten kan de werkgever onder meer overgaan tot:

e een mondelinge terechtwijzing;

e een schriftelijke vaanmaning;

e een tijdelijke schorsing zonder loon of vergoeding de duur van de schorsing wordt discretionair
bepaald door de werkgever afhankelijk van de ernst van de fout

e een geldboete waarvan het bedrag discretionair wordt bepaald door de werkgever afhankelijk van de
ernstvan de fout. In elk geval wordt deze beperkt tot 1/5 van het dagloon van de werknemer.

e de beéindiging van de arbeidsovereenkomst overeenkomstig de wettelijke bepalingen.

De werkgever stelt de werknemer in kennis van de aangestelde sanctie via een aangetekend schrijven uiterlijk
de eerste werkdag na de vaststelling van de tekortkoming.

De werknemer die een klacht of een opmerking wil formuleren met betrekking tot de hen opgelegde sancties
of die een sanctie betwisten, kunnen in beroep gaan bij de werkgever. Dit moet binnen de drie werkdagen nadat
ze kennis hebben genomen van de sanctie. De werknemers kunnen zich tijdens deze beroepsprocedure laten
bijstaan door de vakbondsafgevaardigde.

De geldboetes worden in een register ad hoc ingeschreven. Ze worden gebruikt ten voordele van het personeel
in gemeenschappelijk overleg met de meerderheid van het personeel of met de syndicale afvaardiging in de
onderneming of met de ondernemingsraad.

11. EINDE VAN DE ARBEIDSOVEREENKOMST

Onverminderd de andere wettelijke wijzen van beéindiging kan zowel de werkgever als de werknemer de
arbeidsovereenkomst van de wettelijke opzeggingstermijnen overeenkomstig de wet van 3 juli 1978
betreffende de arbeidsovereenkomsten.

De rechtsvorderingen die voortvloeien uit de beéindiging van de arbeidsovereenkomst verjaren na een termijn
van één jaar na het einde van de arbeidsovereenkomst.

11.1. BETEKENINGSMODALITEITEN

KENNISGEVING VAN DE OPZEGGING DOOR DE WERKGEVER

Wanneer de werkgver de arbeidsovereenkomst beéindigt met inachtneming van een opzeggingstermijn, moet
de opzegging ter kennis worden gebracht:

e bij aangetekende brief. De kennisgeving heeft uitwerking de derde werkdag na de datum van
verzending. Voor de berekening van deze termijn worden zondagen en feestdagen niet als werkdagen
beschouwd;

e bijgerechtsdeurwaardersexploot. De kennisgeving heeft onmiddellijk uitwerking bij overhandiging van
het exploot door de deurwaarder.

KENNISGEVING VAN DE OPZEGGING DOOR DE WERKNEMER

Wanneer de werknemer de arbeidsovereenkomst beéindigt met inachtneming van een opzeggingstermijn,
moet de opzegging ter kennis worden gebracht:

e door overhandiging van een geschrift aan de werkgever. De handtekening van de werkgever zal enkel
gelden als bericht van ontvangst tenzij de werkgever “voor akkoord” of “gelezen en goedgekeurd”
vermeldt, dan geldt dit als uitdrukkelijk akkoord van de werkgever over de inhoud van de kennisgeving;

e bij aangetekende brief. De kennisgeving heeft uitwerking de derde werkdag na de datum van
verzending. Voor de berekening van deze termijn worden zondagen en feestdagen niet als werkdagen
beschouwd;
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e bijgerechtsdeurwaardersexploot. De kennisgeving heeft onmiddellijk uitwerking bij overhandiging van
het exploot door de deurwaarder.

De kennisgeving van de opzegging vermeldt het begin en de duur van de opzeggingstermijn.

AANVANG VAN DE OPZEGGINGSTERMIJN

De opzeggingstermijn begint te lopen op de maandag volgend op de week waarin de opzegging ter kennis werd
gebracht. Dit geldt voor alle werknemers, zowel arbeiders als bedienden.

Wanneer deze maandag een feestdag is, begint de opzeggingstermijn niettemin op die maandag.

ONMIDDELLIJKE BEEINDIGING ZONDER FORMALITEITEN (VERBREKING)

Zowel de werkgever als de werknemer kan de arbeidsovereenkomst met onmiddellijke ingang te beéindigen
zonder een opzeggingstermijn te presteren.

Deze wijze van beéindiging is niet aan bijzondere vormvereisten onderworpen.

Bij een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd is deze vergoeding gelijk aan het lopend loon dat
overeenstemt met de duur van de opzeggingstermijn die in acht had moeten worden genomen of met het
resterende gedeelte van die termijn.

11.2. BEEINDIGING VAN DE ARBEIDSOVEREENKOMST VOOR BEPAALDE TIJD OF VOOR
EEN DUIDELIJK OMSCHREVEN WERK

De arbeidsovereenkomst die voor een bepaalde tijd of voor een duidelijk omschreven werk werd gesloten,
eindigt van rechtswege bij het verstrijken van de overeengekomen termijn of wanneer het overeengekomen
werk is voltooid, zonder dat een opzegging vereist is.

Beéindiging tijdens de eerste helft van de overeenkomst

Elke partij kan de arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd of voor een duidelijk omschreven werk tijdens
de eerste helft van de overeengekomen duurtijd beéindigen met inachtneming van de wettelijke
opzeggingstermijnen.

De periode waarin de arbeidsovereenkomst op deze wijze kan worden beéindigd, is beperkt tot maximaal zes
maanden.

De opzeggingstermijn moet uiterlijk eindigen op de laatste dag van de periode waarin opzegging mogelijk is.
In geval van opeenvolgende arbeidsovereenkomsten voor een bepaalde tijd of voor een duidelijk omschreven

werk waarvan de opeenvolging wettelijk gerechtvaardigd is, kan deze mogelijkheid tot opzegging enkel
worden toegepast op de eerste overeenkomst tussen dezelfde partijen.

Beéindiging buiten de periode waarin opzegging mogelijk is

Wanneer een partij de arbeidsovereenkomst zonder dringende reden beéindigt voor het verstrijken van de
overeengekomen termijn of véér de voltooiing van het overeengekomen werk, buiten de periode waarin
beéindiging met een opzeggingstermijn mogelijk is, is zij aan de andere partij een vergoeding verschuldigd.

Deze vergoeding is gelijk aan het loon dat verschuldigd zou zijn tot het einde van de overeengekomen termijn
of tot de voltooiing van het overeengekomen werk. De vergoeding mag evenwel niet meer bedragen dan het
dubbele van het loon dat overeenstemt met de opzeggingstermijn die in acht had moeten worden genomen
indien de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd was gesloten.
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11.3. BEEINDIGING VAN DE OVEREENKOMST VOOR ONBEPAALDE TIJD

OPZEGGINGSTERMIJNEN VOOR ARBEIDERS EN BEDIENDEN VAN WIE DE UITVOERING VAN DE
ARBEIDSOVEREENKOMST AANVING VANAF 1 JANUARI 2014

De toepasselijke opzeggingstermijnen zijn gelijk voor arbeiders en bedienden en worden bepaald door artikel
37/2,81 en 8§ 2van de Arbeidsovereenkomstenwet van 3 juli 1978 worden nageleefd:

Duur van de opzeggingstermijn na te leven

Anciénniteit (1) door
de werkgever de werknemer
Van 0 tot minder dan 6 maanden 1 week? 1 week?
Van 6 maanden tot minder dan 9 maanden 6 weken 3 weken
Van 9 maanden tot minder dan 12 maanden 7 weken 3 weken
Van 12 maanden tot minder dan 15 maanden 8 weken 4 weken
Van 15 maanden tot minder dan 18 maanden 9 weken 4 weken
Van 18 maanden tot minder dan 21 maanden 10 weken 5 weken
Van 21 maanden tot minder dan 24 maanden 11 weken 5 weken
Van 2 jaar tot minder dan 3 jaar 12 weken 6 weken
Van 3 jaar tot minder dan 4 jaar 13 weken 6 weken
Van 4 jaar tot minder dan 5 jaar 15 weken 7 weken
Van 5 jaar tot minder dan 6 jaar 18 weken 9 weken
Van 6 jaar tot minder dan 7 jaar 21 weken 10 weken
Van 7 jaar tot minder dan 8 jaar 24 weken 12 weken
Van 8 jaar tot minder dan 9 jaar 27 weken 13 weken
Van 9 jaar tot minder dan 10 jaar 30 weken 13 weken
Van 10 jaar tot minder dan 11 jaar 33 weken 13 weken
Van 11 jaar tot minder dan 12 jaar 36 weken 13 weken
Van 12 jaar tot minder dan 13 jaar 39 weken 13 weken
Van 13 jaar tot minder dan 14 jaar 42 weken 13 weken
Van 14 jaar tot minder dan 15 jaar 45 weken 13 weken
Van 15 jaar tot minder dan 16 jaar 48 weken 13 weken
Van 16 jaar tot minder dan 17 jaar 51 weken 13 weken

Voor arbeidsovereenkomsten die aanvingen vanaf
1 juni 2026 bedraagt de opzeggingstermijn voor

werknemers met 17 jaar of meer anciénniteit 52 52weken 13 weken
weken en wordt hij niet meer verder opgebouwd.

Van 17 jaar tot minder dan 18 jaar 54 weken 13 weken
Van 18 jaar tot minder dan 19 jaar 57 weken 13 weken
Van 19 jaar tot minder dan 20 jaar 60 weken 13 weken
Van 20 jaar tot minder dan 21 jaar 62 weken 13 weken
Van 21 jaar tot minder dan 22 jaar 63 weken 13 weken
Van 22 jaar tot minder dan 23 jaar 64 weken 13 weken
Van 23 jaar tot minder dan 24 jaar 65 weken 13 weken
Van 24 jaar tot minder dan 25 jaar 66 weken 13 weken
Van 25 jaar tot minder dan 26 jaar 67 weken 13 weken
Van 26 jaar tot minder dan 27 jaar 68 weken 13 weken
Van 27 jaar tot minder dan 28 jaar 69 weken 13 weken
Van 28 jaar tot minder dan 29 jaar 70 weken 13 weken
Van 29 jaar tot minder dan 30 jaar 71 weken 13 weken

(1) Het begrip anciénniteit wordt beschreven in de Arbeidsovereenkomstenwet van 3 juli 1978 (art. 37/4).
(2) Deze opzeggingstermijn is slechts van toepassing op arbeidsovereenkomsten die vanaf 1 augustus 2026 aanvangen. Is de
arbeidsovereenkomst véor 1 augustus 2026 aangevangen en heeft de werknemer minder dan zes maanden anciénniteit, dan
gelden de volgende opzeggingstermijnen:

. Anciénniteit van 0 tot minder dan 3 maanden: 1 week (werkgever) en 1 week (werknemer)

. Anciénniteit van 3 tot minder dan 4 maanden: 3 weken (werkgever) en 2 weken (werknemer)

. Anciénniteit van 4 tot minder dan 5 maanden: 4 weken (werkgever) en 2 weken (werknemer)

° Anciénniteit van 5 tot minder dan 6 maanden: 5 weken (werkgever) en 2 weken (werknemer)
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OPZEGGINGSTERMIJNEN VOOR BEDIENDEN VAN WIE DE UITVOERING VAN DE
ARBEIDSOVEREENKOMST AANVING VOOR 1 JANUARI 2014

De toepasselijke opzeggingstermijnen worden bepaald overeenkomstig de artikelen 67 tot 69 van de wet van
26 december 2013 betreffende de invoering van een eenheidsstatuut tussen arbeiders en bedienden inzake
de opzeggingstermijnen en de carenzdag en begeleidende maatregelen, onverminderd de wettelijk bepaalde
afwijkingen.

Bij opzegging door de werkgever wordt de toepasselijke opzeggingstermijn vastgesteld door de som te maken
van Deell en Deel ll.

Deel | - Anciénniteit verworven tot en met 31 december 2013

Voor bedienden van wie de uitvoering van de arbeidsovereenkomst vooér 1 januari 2014 is aangevangen, wordt
Deel | van de opzeggingstermijn bij ontslag door de werkgever bepaald op basis van de anciénniteit verworven
op 31 december 2013.

e Bediende met een brutojaarloon van maximaal € 32.254 op 31 december 2013:
De opzeggingstermijn bedraagt 3 maanden per begonnen schijf van 5 jaar anciénniteit.

e Bediende met een brutojaarloon van meer dan € 32.254 op 31 december 2013:
De opzeggingstermijn bedraagt 1 maand per begonnen jaar anciénniteit, met een minimum van 3
maanden.

Indien voor de bediende op 31 december 2013 een geldige clausule inzake de opzeggingstermijn
bestond, wordt voor Deel | rekening gehouden met deze clausule overeenkomstig de toepasselijke
wettelijke bepalingen.

Deel Il - Anciénniteit verworven vanaf 1 januari 2014

Deel Il wordt berekend op basis van de anciénniteit verworven vanaf 1 januari 2014.
De toepasselijke opzeggingstermijn wordt vastgesteld volgens de wettelijke opzeggingstermijnen die gelden
voor arbeidsovereenkomsten aangevangen vanaf 1 januari 2014 (zie tabel hierboven).

De totale opzeggingstermijn die de werkgever moet naleven, is gelijk aan de som van Deell en Deel ll.

Opzegging door de werknemer

Wanneer de werknemer zelf de arbeidsovereenkomst opzegt, wordt sinds 28 oktober 2023 geen onderscheid
meer gemaakt naargelang de arbeidsovereenkomst véoér of vanaf 1 januari 2014 is aangevangen.

De opzeggingstermijn wordt vastgesteld op basis van de totale anciénniteit van de werknemer overeenkomstig
de uniforme wettelijke opzeggingstermijnen die gelden bij opzegging door de werknemer.
De opzeggingstermijn bedraagt maximaal 13 weken.

OPZEGGINGSTERMIJNEN VOOR ARBEIDERS VAN WIE DE UITVOERING VAN DE
ARBEIDSOVEREENKOMST AANVING VOOR 1 JANUARI 2014

Voor arbeiders van wie de uitvoering van de arbeidsovereenkomst véor 1 januari 2014 is aangevangen, wordt
de opzeggingstermijn bij opzegging door de werkgever vastgesteld door de som te maken van Deel | en Deel
1.

Deel | - Anciénniteit verworven tot en met 31 december 2013

Deel | wordt bepaald op basis van de anciénniteit die de arbeider op 31 december 2013 had verworven en
volgens de sectorale opzeggingstermijnen die op die datum op hem van toepassing waren binnen het PC 130.

Daarbij wordt een onderscheid gemaakt naargelang de uitvoering van de arbeidsovereenkomst aanving voor 1
januari 2012 dan wel vanaf 1 januari 2012.

e Arbeidsovereenkomst aangevangen voor 1 januari 2012

Overeenkomstig het koninklijk besluit van 14 december 2001 gelden voor Deel 1 bij opzegging door de
werkgever de volgende termijnen:

Anciénniteit op 31 december 2013 Duur van de opzeggingstermijn na te leven door de werkgever
Van 6 maanden tot minder dan 5 jaar 35 kalenderdagen
Van 5 jaar tot minder dan 10 jaar 42 kalenderdagen
Van 10 jaar tot minder dan 15 jaar 56 kalenderdagen
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Van 15 jaar tot minder dan 20 jaar 84 kalenderdagen

20 jaar of meer 112 kalenderdagen

o Arbeidsovereenkomst aangevangen vanaf 1 januari 2012 en véér 1 januari 2014

Overeenkomstig het koninklijk besluit van 11 februari 2013 gelden voor Deel 1 bij opzegging door de werkgever
de volgende termijnen:

Anciénniteit op 31 december 2013 Duur van de opzeggingstermijn na te leven door de werkgever
Minder dan 6 maanden 28 kalenderdagen

Van 6 maanden tot minder dan 5 jaar 40 kalenderdagen

Van 5 jaar tot minder dan 10 jaar 48 kalenderdagen

Van 10 jaar tot minder dan 15 jaar 64 kalenderdagen

Van 15 jaar tot minder dan 20 jaar 97 kalenderdagen

20 jaar of meer 129 kalenderdagen

Deel Il - Anciénniteit verworven vanaf 1 januari 2014
Deel Il wordt berekend op basis van de anciénniteit verworven vanaf 1 januari 2014.

De toepasselijke opzeggingstermijn wordt vastgesteld volgens de wettelijke opzeggingstermijnen die gelden
voor arbeidsovereenkomsten aangevangen vanaf 1 januari 2014 (zie tabel hierboven).

De totale opzeggingstermijn die de werkgever moet naleven, is gelijk aan de som van Deell en Deel ll.

Opzegging door de werknemer

Wanneer de arbeider zelf de arbeidsovereenkomst opzegt, wordt sinds 28 oktober 2023 geen onderscheid
meer gemaakt naargelang de arbeidsovereenkomst véoér of vanaf 1 januari 2014 is aangevangen.

De opzeggingstermijn wordt vastgesteld op basis van de totale anciénniteit van de arbeider overeenkomstig
de uniforme wettelijke opzeggingstermijnen die gelden bij opzegging door de werknemer.
De opzeggingstermijn bedraagt maximaal 13 weken.

TEGENOPZEGGING

Wanneer de werkgever de arbeidsovereenkomst heeft opgezegd en de werknemer een andere
dienstbetrekking heeft gevonden, kan de werknemer de arbeidsovereenkomst beéindigen met een verkorte
opzeggingstermijn (tegenopzegging), overeenkomstig artikel 37/2, § 3 van de wetvan 3 juli 1978 betreffende de
arbeidsovereenkomsten.

Voor arbeidsovereenkomsten waarvan de uitvoering aanvangt vanaf 1 augustus 2026 gelden de volgende
termijnen:

Anciénniteit Duur van de tegenopzegging
Minder dan 6 maanden 1 week

Van 6 maanden tot minder dan 1 jaar 3 weken

1jaaren meer 4 weken

Voor arbeidsovereenkomsten waarvan de uitvoering véor 1 augustus 2026 is aangevangen, gelden voor
werknemers met minder dan zes maanden anciénniteit de volgende overgangstermijnen:

Anciénniteit Duur van de tegenopzegging
Minder dan 3 maanden 1 week
Van 3 maanden tot minder dan 6 maanden 2 weken
Van 6 maanden tot minder dan 1 jaar 3 weken
1jaar en meer 4 weken

11.4. CONTRACTBREUK WEGENS DRINGENDE REDENEN
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(Artikel 35 van de wet van 3 juli 1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten)

Elke partij kan de arbeidsovereenkomst zonder opzegging of véor het verstrijken van de overeengekomen
termijn beéindigen om een dringende reden, onverminderd eventuele schadevergoedingen.

Onder dringende reden wordt verstaan de ernstige tekortkoming die elke professionele samenwerking tussen
de werkgever en de werknemer onmiddellijk en definitief onmogelijk maakt.

Hetbestaan van een dringende reden wordt beoordeeld rekening houdend met alle concrete omstandigheden.
In geval van betwisting behoort de beoordeling ervan tot de bevoegdheid van de rechter.

De onderstaande opsomming is niet-limitatief. Ook feiten die niet in deze opsomming voorkomen, kunnen als
dringende reden worden beschouwd.

Kunnen onder meer een dringende reden in hoofde van de werknemer uitmaken:

e ernstige of herhaaldelijke inbreuken op de regels inzake orde en tucht;

e hetopzettelijk gebrekkig uitvoeren van het overeengekomen werk;

e ernstige of herhaalde overtredingen van het arbeidsreglement, de bijlagen ervan of de binnen de
onderneming geldende instructies;

e ernstige beledigingen ten aanzien van de werkgever, diens vertegenwoordigers, andere werknemers
of derden met wie de werknemer in het kader van zijn functie in contact komt;

e ongerechtvaardigde afwezigheid gedurende drie opeenvolgende werkdagen zonder de werkgever
hiervan te verwittigen;

e herhaaldelijk te laat komen, ondanks eerdere waarschuwingen van de werkgever;

e diefstal, verduistering of ongeoorloofde toe-eigening van goederen, gelden of materiaal van de
werkgever, andere werknemers of derden;

e ernstig misbruik of ongeoorloofd gebruik van de door de werkgever ter beschikking gestelde
communicatie- en informaticamiddelen of digitale media;

e ernstige overtredingen van de veiligheidsvoorschriften bepaald in hoofdstuk 10. 1 van dit
arbeidsreglement;

e ongerechtvaardigde werkweigering;

e roken op plaatsen waar dit verboden is;

e het opzettelijk onjuist registreren of aangeven van arbeidstijden of verplaatsingen, met inbegrip van
het registreren van arbeidstijd voor een andere werknemer of het laten registreren van de eigen
arbeidstijd door een andere persoon;

e schendingvan bedrijfsgeheimen of van de vertrouwelijkheidsplicht;

e geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk, zoals nader bepaald in bijlage 2 van dit
arbeidsreglement.

Kunnen onder meer een dringende reden in hoofde van de werkgever uitmaken:

e ernstige beledigingen door de werkgever of diens vertegenwoordiger;

e hetopzettelijk en ten onrechte niet betalen van het verschuldigde loon;

e de herhaalde weigering om de toepasselijke loonvoorwaarden of de verplichte aanpassingen ervan
toe te passen.

Zie Febelgra’s tipbox 9.1

11.5. BEVORDERING VAN DE INZETBAARHEID

In gevalvan ontslag met een opzeggingstermijn (+30 weken) die moet gepresteerd worden, heeft de werknemer
het recht om afwezig te zijn van het werk, met behoud van zijn loon, om, vanaf het begin van de
opzeggingstermijn deel te nemen aan activiteiten die zijn inzetbaarheid bevorderen.

Deze maatregel is niet van toepassing wanneer een transitietraject wordt opgestart (cf. 11.6 transitietraject).

11.6. TRANSITIETRAJECT
Een werknemer die door de werkgever is ontslagen met een te presteren opzeggingstermijn, kan tijdens deze

opzeggingstermijn in het kader van een transitietraject tijdelijk ter beschikking worden gesteld van een andere
werkgever, de zogenaamde gebruiker.
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Het transitietraject wordt georganiseerd door een uitzendbureau of door een gewestelijke openbare dienst
voor arbeidsbemiddeling.

Het transitietraject kan zowel door de werkgever als door de werknemer worden voorgesteld. De werknemer
kan evenwel niet worden verplicht om aan een transitietraject deel te nemen.

De voorwaarden en modaliteiten van het transitietraject worden schriftelijk vastgelegd in een overeenkomst
tussen de oorspronkelijke werkgever, de werknemer, de gebruiker en het uitzendbureau of de gewestelijke
openbare dienst voor arbeidsbemiddeling.

Tijdens het transitietraject blijft de arbeidsovereenkomst met de oorspronkelijke werkgever bestaan en blijft
de opzeggingstermijn lopen.

Na afloop van het transitietraject kan de gebruiker de werknemer in dienst nemen overeenkomstig de
toepasselijke wettelijke bepalingen.

11.7. VERVANGINGSOVEREENKOMST

Wanneer de oorzaak van de vervanging een einde neemt, kan de overeenkomst die gesloten werd voor
onbepaalde tijd, beéindigd worden door middel van een opzegging die afwijkt van de gewone regels inzake
opzegging.

De partijen kunnen namelijk bepalen dat de vervangingsovereenkomst zal beéindigd worden door middel van
een verkorte opzeggingstermijn, en zelfs helemaal zonder opzegging, op het ogenblik waarop de vervangen
werknemer zijn functies terug zal opnemen.

Wanneer geen specifieke regel werd bepaald in de overeenkomst, zijn de gewone regels inzake de beéindiging
van de overeenkomst van toepassing.

Wanneer de vervangingsovereenkomst eindigt omwille van een andere reden dan de terugkeer van de
vervangen werknemer (of de beéindiging van de overeenkomst van deze), dan moet men dus de gewone regels
inzake opzegging toepassen.

11.8. BEEINDIGING VAN DE OVEREENKOMST WEGENS MEDISCHE OVERMACHT

Een arbeidsovereenkomst kan wegens medische overmacht worden beéindigd wanneer definitief is
vastgesteld dat het voor de werknemer onmogelijk is om het overeengekomen werk te verrichten en de
bijzondere procedure inzake medische overmacht volledig is doorlopen.

OPSTART VAN DE PROCEDURE

De procedure medische overmacht kan worden opgestart nadat de werknemer gedurende een ononderbroken
periode van minstens zes maanden arbeidsongeschiktheid is én voor zover er voor de werknemer geen re-
integratietraject loopt.

Zowel de werkgever als de werknemer kan de procedure opstarten.

De periode van zes maanden wordt onderbroken door een effectieve werkhervatting van de werknemer die niet
gevolgd wordt door een nieuwe arbeidsongeschiktheid binnen de veertien dagen.

KENNISGEVING

De procedure wordt opgestart door middel van een aangetekende zending aan de andere partij en aan de
preventieadviseur-arbeidsarts, waarin de intentie wordt meegedeeld om te laten vaststellen of het voor de
werknemer definitief onmogelijk is om het overeengekomen werk te verrichten.
Wanneer de werkgever de procedure opstart, vermeldt de kennisgeving:
e hetrechtvan dewerknemer om aan de preventieadviseur-arbeidsarts te vragen dat de mogelijkheden
voor aangepast of ander werk worden onderzocht indien wordt vastgesteld dat het overeengekomen
werk niet meer kan worden verricht (zie verder);

e het recht van de werknemer om zich tijdens de procedure te laten bijstaan door de
vakbondsafvaardiging van de onderneming.

De preventieadviseur-arbeidsarts doorloopt de bijzondere procedure zoals bepaald in de Codex over het
welzijn op het werk.

Hij onderzoekt de werknemer om na te gaan of het voor de werknemer definitief onmogelijk is om het
overeengekomen werk te verrichten.
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Indien de werknemer dit vraagt en de preventieadviseur-arbeidsarts vaststelt dat het definitief onmogelijk is
om het overeengekomen werk te verrichten, onderzoekt de preventieadviseur-arbeidsarts tevens de
voorwaarden en modaliteiten waaraan aangepast of ander werk moet beantwoorden.

De preventieadviseur-arbeidsarts deelt zijn vaststelling overeenkomstig de wettelijk bepaalde procedure mee
aan de werknemer en de werkgever.

De werknemer die niet akkoord gaat met de vaststelling dat het voor hem definitief onmogelijk is om het
overeengekomen werk te verrichten, kan tegen deze vaststelling beroep instellen overeenkomstig de
procedure en binnen de termijn bepaald in de Codex over het welzijn op het werk.

Indien de werknemer dit gevraagd heeft, zal de werkgever vervolgens, overeenkomstig de voorwaarden en
modaliteiten bepaald door preventieadviseur-arbeidsarts, onderzoeken of aangepast of ander werk voor de
werknemer in de praktijk mogelijk is in de onderneming, en desgevallend een plan voorstellen aan de
werknemer.

BEEINDIGING WEGENS MEDISCHE OVERMACHT

De arbeidsovereenkomst kan wegens medische overmacht worden beéindigd nadat definitief is vastgesteld
dat het voor de werknemer onmogelijk is om het overeengekomen werk te verrichten en:

e de werknemer niet heeft gevraagd om de mogelijkheden voor aangepast of ander werk te
onderzoeken; of
e de werknemer dit wel heeft gevraagd, maar de werkgever overeenkomstig de wettelijke procedure in
een gemotiveerd verslag heeft vastgesteld dat aangepast of ander werk niet mogelijk is; of
e de werknemer dit heeft gevraagd, maar het door de werkgever overeenkomstig de wettelijke
procedure aangeboden plan voor aangepast of ander werk heeft geweigerd (concreet s hiertoe vereist
dat de werkgever, overeenkomstig voormelde bijzondere procedure, het plan dat geweigerd werd door
de werknemer heeft bezorgd aan de werknemer en de preventieadviseur-arbeidsarts).
Wanneer niet definitief wordt vastgesteld dat het voor de werknemer onmogelijk is om het overeengekomen
werk te verrichten, eindigt de procedure zonder gevolg en kan de arbeidsovereenkomst op basis van deze
procedure niet wegens medische overmacht worden beéindigd.

12. OPLEIDING

12.1. RECHT OP OPLEIDING

De werknemers hebben recht op opleiding overeenkomstig de wettelijke bepalingen en de collectieve
arbeidsovereenkomsten die van toepassing zijn binnen het bevoegde paritair comité.

12.2. OPLEIDINGEN AANGEBODEN DOOR DE WERKGEVER

De werkgever biedt de volgende opleidingen aan:
Klik of tik om tekst in te voeren.

In voorkomend geval wordt aanvullend verwezen naar het opleidingsplan dat binnen de onderneming van
toepassingis.

12.3. SECTORALE COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST

Het recht op opleiding en de modaliteiten ervan worden bepaald overeenkomstig de collectieve
arbeidsovereenkomsten die binnen het bevoegde paritair comité van toepassing zijn.
Voor de werknemers die onder PC 130" respectievelijk PC 2002° ressorteren, zijn de binnen deze paritaire
comités geldende bepalingen inzake opleiding van toepassing.
Op het niveau van de sector werden volgende collectieve arbeidsovereenkomst afgesloten inzake opleiding:
e arbeiders (PC 130);;
e Bedienden (PC 200):.

cao van 29 september 2023 - wijziging van de cao betreffende het collectief contract van 30 november 1990 (registratienummer 183208)

20 cao van 6 juli 2023 inzake opleiding (registratienummer 181682)
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12.4. BEROEPSGEBONDEN OPLEIDINGEN

De werkgever zal kosteloos aan de werknemers de opleidingen aanbieden wanneer die noodzakelijk zijn voor
de werknemer om hetwerk waarvoor hijis aangeworven, uitte voeren en wanneer die moeten worden verstrekt
door de werkgever in toepassing van een wettelijke regeling of een collectieve arbeidsovereenkomst.

De tijd gedurende dewelke de werknemer de opleiding volgt zal worden beschouwd als arbeidstijd.

De opleidingen vinden plaats tijdens de werkuren, tenzij kan worden aangetoond dat het organiseren ervan
tijdens de werkuren onmogelijk is.

13. RECHT OP DECONNECTIE BUITEN DE NORMALE WERKUREN?'

13.1. SITUERING

In ondernemingen die twintig of meer werknemers tewerkstellen moet het recht op “deconnectie” in hoofde
van de werknemer alsook de uitvoeringsmodaliteiten van dit recht, worden vastgesteld in een collectieve
arbeidsovereenkomst op secot- of ondernemingsniveau. Bij gebrek aan een dergelijke collectieve
arbeidsovereenkomst worden deze bepalingen opgenomen in het arbeidsreglement.

Om die redenen legt dit artikel de modaliteiten vast voor het gebruik van digitale hulpmiddelen, met het oog op
de eerbiediging van de rusttijden en het evenwicht tussen privé- en beroepsleven.

13.2. DEFINITIES

Onder “deconnectie” wordt verstaan: “het recht om buiten de werkuren niet bereikbaar of beschikbaar te zijn
ten behoeve van de werkgever”.

Onder “werkuren” wordt verstaan: “alle periodes tijdens dewelke de werknemer ter beschikking staat van de
werkgever”.

13.3. MODALITEITEN EN TOEPASSINGSVOORWAARDEN

Teneinde psychosociale risico’s zoals burn-out te bestrijden en te werken aan een beter evenwicht tussen
werk- en privéleven, wordt het expliciet voorzien dat elke werknemer het recht heeft om zich buiten de
werkuren niet te connecteren door middel van professionele digitale hulpmiddelen.

Binnen dat kader worden onderstaande modaliteiten en richtlijnen voorzien?2.

1. Praktische modaliteiten voor de toepassing door de werknemer van diens recht om niet bereikbaar te zijn
buiten zijn uurroosters:
Klik of tik om tekst in te voeren.

2. Richtlijnen voor een dusdanig gebruik van de digitale hulpmiddelen dat de rusttijden, verlof, privéleven en
familieleven van de werknemer gewaarborgd blijven:
Klik of tik om tekst in te voeren.

3. Vorming- en sensibiliseringsacties voor de werknemers en leidinggevenden met betrekking tot het
verstandig gebruik van digitale hulpmiddelen en de risico’s die verbonden zijn aan overmatige connectie:
Klik of tik om tekst in te voeren.

2 Niet van toepassing op ondernemingen met minder dan 20 werknemers
22 Enkele praktische voorbeelden:

De werknemers die beschikken over een gsm toestel van de onderneming dienen niet telefonisch bereikbaar te zijn buiten de
overeengekomen werkuren.

De werknemers wordt aanbevolen om buiten de werkuren geen mails te lezen en/of te beantwoorden.

Het wordt de werknemer aanbevolen om afwezigheidsberichten en verwijzingsboodschappen te activeren buiten de werkuren.

Het niet dringende karakter van een e-mail kan worden benadrukt door hiervan melding te maken in de handtekening van het bericht.
De situaties waarin de werknemers kunnen worden gecontacteerd buiten de normale werkuren worden omstandig omschreven,
bijvoorbeeld wanneer het gaat om uitzonderlijke en onvoorziene aangelegenheden waarbij actie vereist is die niet kan wachten tot de
volgende arbeidsperiode of indien de werknemer wordt aangeduid voor een wachtdienst.
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13.4. SENSIBILISERING

De werkgever maakt zich sterk om op geregelde tijdstippen de nodige opleidingen te voorzien, met als doel het
bewust maken van de risico’s die gepaard gaan met een overmatige connectie.

De werkgever zal eveneens sensibiliseringsacties voorzien, zowel naar de werknemers toe als het
leidinggevend personeel, betreffende een redelijk gebruik van digitale hulpmiddelen.

13.5. SECTORALE COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST

Voor de werknemers die ressorteren onder PC 130 2 werd op sectoraal niveau een collectieve
arbeidsovereenkomst gesloten inzake hetrecht op deconnectie. Voor deze werknemers zijn de bepalingen van
de toepasselijke sectorale collectieve arbeidsovereenkomst inzake deconnectie van toepassing.

Voor de werknemers die ressorteren onder PC 200 werd geen sectorale collectieve arbeidsovereenkomst
inzake het recht op deconnectie gesloten. In ondernemingen die minstens 20 werknemers tewerkstellen,
moeten de afspraken inzake het recht op deconnectie bijgevolg op ondernemingsniveau worden vastgesteld
overeenkomstig de toepasselijke wettelijke bepalingen, tenzij deze reeds in een collectieve
arbeidsovereenkomst op ondernemingsniveau zijn vastgelegd.

14. KLOKKENLUIDERSWET?*

14.1. SITUERING

Deze wet beoogt de omzetting in het Belgisch recht voor de private sector van de Europese
Klokkenluidersrichtlijn 2019/1937. Ze stelt een beschermingsregeling in voor melders van bepaalde inbreuken
op het Unierecht.

14.2. DEFINITIES

Klokkenluider: een persoon die mistoestanden aan het licht brengtvan zijn huidige of voormalige organisatie.
De persoon kan een (ex-)werknemer, sollicitant, vrijwilliger, zelfstandige binnen de onderneming of een
leverancier zijn.

Klokkenluidersrichtlijn: het invoeren van een meldingskanaal dat klokkenluiders bescherming biedt en
inbreuken binnen overheids-en private organisaties in een vroeg stadium opsporen.

Melder: een persoon die informatie over inbreuken meldt of openbaar maakt.

Meldingsbeheerder: de onpartijdige persoon of dienst die bevoegd is om meldingen op te volgen, de
communicatie met de melder te onderhouden, hem indien nodig om bijkomende informatie te verzoeken,
hem feedback te verstrekken en indien van toepassing meldingen te ontvangen.

14.3. MELDINGEN

De Klokkenluiderswet geldt enkel voor:

Inbreuken die betrekking hebben op de volgende gebieden:
o Overheidsopdrachten,
o Financiéle diensten, producten en markten, voorkoming van witwassen van geld en
terrorismefinanciering,
Productveiligheid en conformiteit,
Veiligheid van het vervoer,
Bescherming van het milieu,
Stralingsbescherming en nucleaire veiligheid,
Veiligheid van levensmiddelen en diervoeders, diergezondheid en dierenwelzijn,
Volksgezondheid,
Consumentenbescherming,

O O O O O O O©°

23 Cao van 16 maart 2023 inzake deconnectie (registratienummer 178892).
24 Wet van 28 november 2022 betreffende de bescherming van melders van inbreuken op het Unie- of nationale recht vastgesteld binnen een
juridische entiteit in de private sector.
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o Bescherming van de persoonlijke levenssfeer en persoonsgegevens en beveiliging van netwerk- en
informatiesystemen,
o Bestrijding van belastingfraude,
o Sociale fraudebestrijding.
Inbreuken die schadelijk zijn voor de financiéle belangen van de Europese Unie.
Inbreuken die verband houden met de interne markt met inbegrip van inbreuken op de Unieregels over
mededinging en staatssteun.

14.4. PROCEDURE INTERNE MELDINGEN

De meldingen worden intern beheerd door de dienst/afdeling/persoon® Klik of tik om tekst in te voeren.
De meldingen mogen zowel schriftelijk als mondeling meegedeeld worden.
De verschillende kanalen voor het ontvangen van meldingen zijn2®:

e Klik of tik om tekst in te voeren.
De aangewezen meldingsbeheerder? is Klik of tik om tekst in te voeren. .
De ontvangen meldingen worden bijgehouden in een register in overeenstemming met de
geheimhoudingsvereisten uit art. 20 van de wet van 28 november 2022 betreffende de bescherming van
melders van inbreuken op het Unie- of nationale recht vastgesteld binnen een juridische entiteit in de private
sector. Deze worden bijgehouden gedurende de tijd dat de contractuele relatie bedoeld in artikel 6, 8§ 1 en 2,
van diens wet loopt.

De meldingsbeheerder zorgt voor de opvolging van de interne meldingen door:

e De identiteit van de melder en eventuele derden te beschermen door de ontvangen meldingen
vertrouwelijk en op een beveiligde wijze te behandelen.

e Hetontvangstvan de melding aan de melder binnen zeven dagen na ontvangst te bevestigen.

e Decommunicatie met de melderte onderhouden enzo nodig nadere informatie te vragen en feedback
te geven.

e Een zorgvuldige opvolging ook voor anonieme meldingen.

e Feedbackte geven aan de melder maximum drie maanden na de ontvangstbevestiging van de melding
of, drie maanden na het verstrijken van de periode van zeven dagen na de melding indien geen
ontvangstbevestiging werd verstuurd.

e Te communiceren over de procedure voor externe meldingen.

14.5. BESCHERMING KLOKKENLUIDERS

De klokkenluiderswet bevat een aantal beschermingsmaatregelen ten voordele van de klokkenluider, nl.
verbod op represailles en enkele beschermingsmaatregelen. Deze worden uitgebreid toegelicht onder
hoofdstuk 7 (art. 23 — 32) van de wet van 28 november 2022 betreffende de bescherming van melders van
inbreuken op het Unie- of nationale recht vastgesteld binnen een juridische entiteit in de private sector.

14.6. LINK NAAR DE KLOKKENLUIDERSWET

https://www.ejustice.just.fgov.be/mopdf/2022/12/15_1.pdf#Page15

Zie Febelgra’s tipbox 10

15. DIVERSEN

15.1. OVERLEGORGANEN

In voorkomend geval zijn de volgende overlegorganen binnen de onderneming aanwezig:

Interne vertrouwenspersoon?:

25 Schrappen wat niet past

26 Voorbeeld: kan telefonisch, of afspraak met de meldingbeheerder, via mail, enz.

27 Kan dezelfde persoon of afdeling kan zijn als de persoon die meldingen ontvangt.

28 Sinds 1 december 2023 is een vertrouwenspersoon verplicht in ondernemingen die meer dan 50 werknemers tewerkstellen.

33


https://www.ejustice.just.fgov.be/mopdf/2022/12/15_1.pdf#Page15

Febelgra
united in Preventieadviseur:
graRhics Ondernemingsraad
e [voornaam en naam —functie]
Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk
e [voornaam en naam —functie]
Vakbondsafvaardiging

e [voornaam en naam —functie]

15.2. COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMSTEN EN COLLECTIEVE AKKOORDEN

De volgende collectieve arbeidsovereenkomsten en/of collectieve akkoorden werden op ondernemingsniveau
gesloten en regelen de arbeidsvoorwaarden:

15.3. ALGEMENE INFORMATIE

Rijksdienst voor Sociale Zekerheid (RSZ)
Ondernemings-/RSZ-nummer:

Vakantiefonds

Naam:
Adres/contactgegevens:
Aansluitingsnummer:

Verzekeraar arbeidsongevallen
Naam:

Adres/contactgegevens:
Polisnummer:

Externe Dienst voor Preventie en Bescherming op het Werk
Naam:

Adres/contactgegevens:

Aansluitingsnummer:

Sociaal secretariaat
Naam:
Adres/contactgegevens:
aansluitingsnummer:

Fondsen voor bestaanszekerheid

e Aanvullende Pensioenkas, Marsveldplein 2, 1050 Brussel
e Grafica Fonds, Marsveldplein 2, 1050 Brussel
e Sociaal Fonds van het ANPCB, Stuiverstraat 8, 1000 Brussel.

15.4. INSPECTIEDIENSTEN

Bevoegde directie Toezicht op de Sociale Wetten (TSW)?°
Adres:
Telefoon/e-mail:

Bevoegde directie Toezicht Toezicht op het Welzijn op het werk (TWW)3°
Adres:
Telefoon/e-mail:

Sociale Inspectie (RSZ)*'

2 Zie http://www.werk.belgie.be/
30 Zie https://werk.belgie.be/
31 Zie https://rsz.fgov.be/nl/contact
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Adres:
Telefoon/e-mail:

15.5. TOEGANG TOT DE SOCIALE VOORZIENINGEN

Overeenkomstig Boek lll, Titel 1 van de Codex over het welzijn op het werk stelt de werkgever, in functie van de
toepasselijke regelgeving en de risicoanalyse, de nodige sociale voorzieningen ter beschikking van de
werknemers.

De toegangsuren en toegangsmodaliteiten worden als volgt vastgesteld:
1. Sanitaire voorzieningen

De volgende sanitaire voorzieningen worden ter beschikking gesteld:

e kleedkamers;

e toiletten;

e wastafels;

e douches, indien vereist overeenkomstig de toepasselijke regelgeving en de risicoanalyse.

De werknemers bewaren hun persoonlijke kleding en persoonlijke goederen in de daarvoor bestemde
kleedkamers.

De kleedkamers zijn toegankelijk vdér de aanvang en na het einde van het arbeidsrooster. Tijdens de werkuren
zijn de kleedkamers toegankelijk volgens de volgende modaliteiten:

De toiletten en wastafels zijn tijJdens de werkuren vrij toegankelijk.
2. Refter en rustlokaal

De werknemers gebruiken de daartoe bestemde refter voor het nuttigen van hun maaltijden, behoudens
wanneer overeenkomstig de toepasselijke regelgeving andere afspraken gelden binnen de onderneming.

Werknemers die in aanraking komen met vuil of voor wie een risico op intoxicatie of besmetting bestaat,
wassen hun handen alvorens de refter te betreden en kleden zich, indien nodig, om of trekken geschikte
overkleding aan.

Het rustlokaal is toegankelijk overeenkomstig de binnen de onderneming vastgestelde modaliteiten:

3. Lokaal voor zwangere werkneemsters en werkneemsters die borstvoeding geven

De werkgever stelt overeenkomstig de toepasselijke regelgeving een geschikt lokaal ter beschikking van
zwangere werkneemsters en werkneemsters die borstvoeding geven.

Dit lokaal biedt hen de mogelijkheid om in aangepaste omstandigheden te rusten en, in voorkomend geval, in
hygiénische omstandigheden borstvoeding te geven of melk af te kolven.

De betrokken werkneemsters worden geinformeerd over de ligging en de toegangsmodaliteiten van dit lokaal.

De ligging, inrichting en uitrusting van de sociale voorzieningen worden bepaald overeenkomstig de
toepasselijke regelgeving, na advies van de preventieadviseur-arbeidsarts en het Comité voor Preventie en
Bescherming op het Werk, indien aanwezig.

15.6. ELEKTRONISCHE ARCHIVERINGSDIENST?3?

Indien de werkgever gebruikmaakt van elektronische arbeidsovereenkomsten en/of documenten in het kader
van de individuele arbeidsrelatie elektronisch verstuurt en bewaart, worden deze documenten opgeslagen bij
een elektronische archiveringsdienst overeenkomstig de toepasselijke wettelijke bepalingen.

Identiteit van de elektronische archiveringsdienst:

Naam:
Adres:
Contactgegevens:

32 Schrappen indien niet van toepassing

35



Febelgra
united in
graphics

De werknemer heeft te allen tijde toegang tot de documenten die voor hem bij de elektronische
archiveringsdienst worden bewaard.

Deze toegang is kosteloos voor de werknemer en wordt gewaarborgd gedurende de wettelijk bepaalde
bewaartermijn en minstens tot vijf jaar na het einde van de arbeidsovereenkomst.

De toegang tot de elektronische archiveringsdienst wordt als volgt geregeld:

15.7. OVERGANG NAAR EEN ANDERE VORM VAN WERK

De werknemer met tenminste zes maanden anciénniteit®® bij dezelfde werkgever3* kan op schriftelijke of
elektronische wijze verzoeken om een vorm van werk met meer voorspelbare en zekere arbeidsvoorwaarden. In
zijn verzoek®® verduidelijkt de werknemer op precieze wijze de vorm van werk met meer voorspelbare en zekere
arbeidsvoorwaarden die hij beoogt.

De werkgever moet het verzoek gemotiveerd beantwoorden op schriftelijke of elektronische wijze binnen een
termijn van een maand te rekenen vanaf de datum van ontvangst van het verzoek.

De werkgevers die minder dan twintig werknemers tewerkstellen over een termijn van twee maanden vanaf de
datum van ontvangst van het verzoek om de werknemer te antwoorden.

Het verzoek kan slechts eenmaal per periode van twaalf maanden door de werknemer worden verricht.

De werknemer kan slechts gebruik maken van dit recht voor het doel waarvoor het is ingesteld. Hij moet zich
onthouden van elk wederrechtelijk gebruik ervan.

16. SLOTBEPALINGEN

Dit arbeidsreglement werd opgesteld overeenkomstig de procedure bepaald door de wet van 8 april 1965 tot
instelling van de arbeidsreglementen. Het vervangt het voorheen geldende arbeidsreglement vanaf de datum
van zijn inwerkingtreding.

Een afschrift van dit arbeidsreglement wordt bezorgd aan de bevoegde dienst van het Toezicht op de Sociale
Wetten van de Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg, overeenkomstig de
wettelijk bepaalde modaliteiten. Latere wijzigingen worden eveneens overeenkomstig de wettelijke
bepalingen meegedeeld.

De werkgever bevestigt dat dit arbeidsreglement werd opgesteld met naleving van de wettelijk voorgeschreven
procedure. In voorkomend geval werd het ontwerp gedurende 15 dagen ter raadpleging aan de werknemers
voorgelegd.

OPEESTEla te: 1iuiiii it e
(O] o LR PR PPTORS
Datum van inwerkingtreding: ........ccoveviiiiiiiiiiineneeeeiereeeieennenns

Handtekening(en):

33 Onder anciénniteit wordt verstaan de periode gedurende dewelke de werknemer ononderbroken in dienst is gebleven van dezelfde onderneming.

In gevalvan opeenvolgende arbeidsovereenkomsten van bepaalde tijd of vervangingsovereenkomsten bij dezelfde werkgever, worden de periodes
van onderbreking tussen twee arbeidsovereenkomsten, die niet toe te schrijven zijn aan de werknemer, geneutraliseerd voor de berekening van
de termijn van zes maanden.

De werkgever kan de opeenvolging van de arbeidsovereenkomsten van bepaalde tijd of vervangingsovereenkomsten niet wederrechtelijk
onderbreken met het oog op het vertragen van de verwerving van de anciénniteit van zes maanden. Voor de toepassing van deze bepaling wordt
onder het wederrechtelijk onderbreken verstaan, de onderbreking die de werkgever tussen de arbeidsovereenkomsten bedoeld in het derde lid

inlast met als enige doel om de opbouw van de anciénniteit van zes maanden te vertragen.
34 Voor de toepassing van dit artikel wordt de gebruiker van een uitzendkracht gelijkgesteld met de werkgever.

% Bij zijn aanvraag moet de werknemer tevens vermelden dat hij zich steunt op artikel 23 van de wet van 7 oktober 2022, BS 31/10/2022.
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BIJLAGE 1

GELIJKE BELONING VAN MANNELIJKE EN VROUWELIJKE ARBEIDSKRACHTEN

Gelet op de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire
comités;

Gelet op het Internationaal Arbeidsverdrag nr. 100 betreffende de gelijke beloning van mannelijke en
vrouwelijke arbeidskrachten voor arbeid van gelijke waarde en op artikel 119 van het Verdrag tot oprichting
van de Europese Economische Gemeenschap;

Gelet op de Richtlijn van de Raad van de Europese Gemeenschappen van 10 februari 1975 betreffende het
nader tot elkaar brengen van de wetgevingen der Lid-Staten inzake de toepassing van het beginsel van gelijke
beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers ;

Gelet op punt 5 van het Nationaal interprofessioneel akkoord van 10 februari 1975 betreffende de gelijkheid
inzake arbeidsvoorwaarden ;

Gelet op artikel 47 bis van de wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon der werknemers ;
Hebben navolgende interprofessionele organisaties van werkgevers en van werknemers .....
in de Nationale Arbeidsraad, op 15 oktober 1975, navolgende collectieve arbeidsovereenkomst gesloten.

HOOFDSTUK I-VOORWERP EN TOEPASSINGSGEBIED

ARTIKEL 1

Onderhavige collectieve arbeidsovereenkomst heeft ten doel het beginsel van gelijke beloning voor mannelijke
en vrouwelijke werknemers, dat is neergelegd in [artikel 141, § 1 en 8 2 van het Verdrag tot oprichting van de
Europese Gemeenschap]a, te verwezenlijken.

De gelijkheid van beloning houdt in dat voor gelijke arbeid [of voor arbeid van gelijke waarde ieder onderscheid
op basisvan geslacht]9 wordt afgeschaft.

COMMENTAAR

De gelijkheid van beloning moet worden verwezenlijkt op het niveau waar de lonen worden gevormd.

ARTIKEL 2

De overeenkomst is van toepassing op de werknemers en op de werkgevers bedoeld in artikel 2 van de wet
van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités.

HOOFDSTUK Il -TENUITVOERLEGGING

ARTIKEL 3

[De gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers moet verzekerd worden voor alle elementen
en voorwaarden van het loon, metinbegrip van de systemen van functiewaardering.

De systemen van functiewaardering moeten de gelijke behandeling verzekeren in de keuze van de criteria, in
de weging van die criteria en in het systeem van omzetting van de functiepunten in loonpunten.

De sectoren en ondernemingen die dit nog niet hebben gedaan, toetsen hun systemen van functiewaardering
en hun loonclassificaties aan de verplichting tot genderneutraliteit en brengen in voorkomend geval de nodige
correcties aan.]"

ARTIKEL 4

[Onder loon wordt verstaan:

1°  het loon in geld waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking recht heeft ten laste van de
werkgever;

2° de fooien of het bedieningsgeld waarop de werknemer recht heeft ingevolge zijn dienstbetrekking of
krachtens het gebruik;

3° dein geld waardeerbare voordelen waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking recht heeft ten
laste van de werkgever;

4° de vergoedingen die krachtens een collectieve arbeidsovereenkomst en ter aanvulling van het wettelijk
vakantiegeld door de werkgever als vakantiegeld worden betaald;

5° devergoedingen die voortvloeien uit de aanvullende niet-wettelijke socialezekerheidsregelingen.
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COMMENTAAR

1. Het begrip loon moet in de ruime zin worden geinterpreteerd, conform de geest van de voorbereidende
werkzaamheden van de wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon der werknemers (cf.
Verslag van de Hr. L.E. TROCLET aan de Commissie Tewerkstelling, Arbeid en Sociale Voorzorg, Parl. Stuk,
Senaat, nr. 115, zitting 1964-1965, 9-2-1965, blz. 9 en 18) en de rechtspraak van het Hof van Justitie van de
Europese Gemeenschappen.

2. Overeenkomstig artikel 12 van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie tussen vrouwen en
mannen, over de aanvullende regelingen voor sociale zekerheid, vormt een direct onderscheid op grond
van geslacht een directe discriminatie.

In afwijking van wat voorafgaat, zijn alleen verschillen gegrond op de respectieve levensverwachtingen van
mannen en vrouwen toegelaten.

Pensioentoezeggingen maken evenwel geen onderscheid tussen mannen en vrouwen bij de bepaling van
het niveau van de persoonlijke bijdragen.

Bovendien maken de pensioentoezeggingen van het type vaste bijdragen geen onderscheid tussen mannen
en vrouwen bij de bepaling van het niveau van de bijdragen.

Verschillen die gegrond zijn op de respectieve levensverwachtingen van mannen en vrouwen zijn toegelaten in
hoofde van zowel de inrichter van de aanvullende regeling voor sociale zekerheid als de pensioen- of
verzekeringsinstelling die deze regeling uitvoert.

Wat de dienstjaren gepresteerd na 17 mei 1990 betreft, mag de in de wet van 28 april 2003 betreffende de
aanvullende pensioenen en het belastingstelsel van die pensioenen en van sommige aanvullende voordelen
inzake sociale zekerheid bedoelde pensioentoezegging geen enkel ander direct onderscheid op grond van
geslacht inhouden dan die welke gegrond zijn op de respectieve levensverwachtingen van mannen en
vrouwen.

Het directe onderscheid op grond van geslacht in de in de voornoemde wet van 28 april 2003 bedoelde
pensioentoezegging, met betrekking tot dienstjaren gepresteerd tot en met 17 mei 1990, levert geen
ongeoorloofd onderscheid op in strijd met artikel 45 van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de
besluitwet van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders. Dat artikel 45
bepaalt namelijk dat iedere werkgever die aan zijn personeel vrijwillig bijkomstige socialezekerheidsvoordelen
toekent, generlei onderscheid mag maken tussen de tot eenzelfde categorie behorende werknemers van zijn
onderneming.

Artikel 12 van de voornoemde wetvan 10 mei 2007 heeft gezorgd voor de omzetting van artikel 6, h) van richtlijn
86/378/EEG van de Raad van 24 juli 1986 betreffende de tenuitvoerlegging van het beginsel van gelijke
behandeling van mannen en vrouwen in ondernemings- en sectoriéle regelingen inzake sociale zekerheid,
zoals het werd vervangen door richtlijn 96/97/EG van de Raad van 20 december 1996.

Dat artikel 6, h) luidt als volgt: "Tot de bepalingen die in strijd zijn met het beginsel van gelijke behandeling,
moeten die worden gerekend welke van het geslacht, hetzij direct, hetzij indirect, met name door verwijzing
naar de echtelijke staat of de gezinssituatie, uitgaan om: (...) uiteenlopende niveaus voor de prestaties vast te
stellen, behoudens voor zover nodig om rekening te houden met naar geslacht verschillende actuariéle
berekeningsfactoren bij regelingen met vaststaande premies of bijdragen.

In het geval van door kapitalisatie gefinancierde regelingen met vaststaande uitkeringsniveaus, kunnen
bepaalde elementen ongelijk zijn voor zover het verschil tussen de bedragen het gevolg is van het gebruik van
naar geslacht verschillende actuariéle factoren bij de tenuitvoerlegging van de financiering van de regeling.]11

ARTIKEL 5

Elke werknemer die zich benadeeld acht of de representatieve werknemersorganisatie waarbij de werknemer
is aangesloten kan bij het bevoegde rechtscollege een rechtsvordering instellen om het beginsel van gelijke
beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers te doen toepassen.

COMMENTAAR

Conform artikel 4 van de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de
paritaire comités, kunnen de representatieve werknemersorganisaties in rechte optreden ter verdediging van
de rechten welke hun leden putten uit de door hen gesloten overeenkomsten ; deze bevoegdheid doet echter
geen afbreuk aan het rechtvan de leden om zelf op te treden.

ARTIKEL 6

Een gespecialiseerde paritair samengestelde commissie zal op initiatief van de organisaties, die onderhavige
overeenkomst hebben ondertekend, worden opgericht.
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Zij zal tot taak hebben het bevoegde rechtscollege van advies te dienen, indien het erom verzoekt, omtrent
geschillen over de toepassing van het beginsel van gelijke beloning.

[Bovendien zal zij de sociale partners informeren en sensibiliseren met betrekking tot initiatieven inzake
sekseneutrale functiewaarderingssystemen en op verzoek van de paritaire comités dienaangaande advies en
bijstand verlenen.]™?

COMMENTAAR

Wegens de zeer technische aard van tal van geschillen die aan de bevoegde rechtscolleges kunnen worden
voorgelegd omtrent de toepassing van het beginsel van gelijke beloning, hebben de ondertekenende
organisaties zich uitgesproken voor de oprichting van een commissie, bestaande uit personen die
gespecialiseerd zijn op het gebied van de functiewaardering en de vaststelling van het loon. Zij zal bestaan uit
drie leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen en uit drie leden die de werknemersorganisaties
vertegenwoordigen ; er zullen evenveel plaatsvervangende leden worden aangeduid.

De leden van de Commissie kunnen zich naargelang van het geval door deskundigen laten bijstaan.

[De vaste Commissie Arbeid van de Raad van de gelijke kansen voor mannen en vrouwen]13 zal ingelicht
worden over de werkzaamheden van die Commissie.

[Om een dynamiek te ontwikkelen met het oog op het bewerkstelligen van sekseneutrale
functiewaarderingssystemen, zal de gespecialiseerde paritair samengestelde commissie alle nuttige
informatie verzamelen met betrekking tot initiatieven inzake sekseneutrale functiewaarderingssystemen en
de sociale partners hiervan op de hoogte brengen en bewustmaken.

Bovendien kunnen de paritaire comités, indien zij dit wensen, dienaangaande de gespecialiseerde paritair
samengestelde commissie om advies en bijstand verzoeken.]™

ARTIKEL 7

§1. De werkgever die een werknemer tewerkstelt die hetzij op ondernemingsniveau, overeenkomstig de op
afspraak berustende procedures die in de onderneming van kracht zijn, hetzij bij de sociale inspectie een met
redenen omklede klacht heeft ingediend of die een rechtsvordering instelt of voor wie een rechtsvordering
wordt ingesteld tot herziening van het loon op basis van onderhavige overeenkomst, mag de arbeidsbetrekking
niet beéindigen, noch de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen, behalve om redenen die vreemd zijn aan die
klacht of aan die rechtsvordering.

De bewijslast van deze redenen rust op de werkgever, indien de werknemer wordt ontslagen of de
arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd binnen de 12 maanden volgend op hetindienen van een klacht
zoals bedoeld in hetvorig lid. Deze bewijslast rust eveneens op de werkgever in geval van ontslag of eenzijdige
wijziging van de arbeidsvoorwaarden nadat een rechtsvordering werd ingesteld, zoals bedoeld in het vorige lid
en dittot 3 maanden na hetin kracht van gewijsde gaan van het vonnis.

§ 2. Wanneer de werkgever de arbeidsovereenkomst beéindigt of de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigt in
strijd met de bepalingen van § 1, lid 1 van dit artikel, verzoekt de werknemer of de vakbondsorganisatie waarbij
hij is aangesloten hem opnieuw in de onderneming op te nemen of hem te herplaatsen in de arbeidspost onder
de voorwaarden vastgesteld in de arbeidsovereenkomst. Het verzoek moet worden gedaan binnen de dertig
dagen die volgen op de datum van de betekening van de opzegging, van de beéindiging zonder opzegging of van
de eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden. De werkgever moet binnen de dertig dagen volgend op de
betekening zich over de aanvraag uitspreken.

De werkgever die de werknemer opnieuw in de onderneming opneemt of hem opnieuw aan zijn vroegere
arbeidspost tewerkstelt, moet het door de werknemer wegens ontslag of wijziging van de arbeidsvoorwaarden
gederfde loon betalen alsmede de werkgevers- en werknemersbijdragen op dat loon storten.

§ 3. Wanneer de werknemer ingevolge het in § 2, lid 1 bedoelde verzoek niet opnieuw wordt opgenomen of
niet wordt herplaatst in zijn arbeidspost en er geoordeeld werd dat het ontslag of de eenzijdige wijziging van de
arbeidsvoorwaarden indruist tegen de beschikkingen van 8§ 1, lid 1, zal de werkgever aan de werknemer een
vergoeding betalen die, naargelang van de keuze van de werknemer, gelijk is hetzij aan een forfaitair bedrag dat
overeenstemt met het brutoloon voor zes maanden, hetzij aan de werkelijke door de werknemer geleden
schade ; in laatstgenoemd geval zal de werknemer de omvang van de geleden schade moeten bewijzen.

§4. De werkgever is verplicht dezelfde vergoeding uit te betalen, zonder dat de werknemer het in § 2, lid 1
bedoelde verzoek om opnieuw te worden opgenomen of in de arbeidspost te worden herplaatst, moetindienen

1° wanneer de werknemer de arbeidsovereenkomst verbreekt, omdat het gedrag van de werkgever in strijd is

met de beschikkingen van 8§ 1, lid 1, wat in hoofde van de werknemer een dringende reden is om de
arbeidsovereenkomst te verbreken ;
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2° wanneer de werkgever de werknemer heeft ontslagen om een dringende reden, op voorwaarde dat het
bevoegde rechtsorgaan dit ontslag voor ongegrond houdt en in strijd acht met de beschikkingenvan § 1, lid 1.

COMMENTAAR

Dit artikel voorziet in een bescherming tegen ontslag, in die zin dat de werkgever geen einde mag maken aan de
arbeidsbetrekking om redenen die verband houden met het instellen van een rechtsvordering of het indienen
van een klacht.

De procedure voor het indienen van de klacht moet soepel worden toegepast. Deze klacht kan worden
ingediend volgens een op afspraak berustende procedure op ondernemingsniveau of bij de sociale inspectie,
doch de schriftelijke klacht, ingediend door een werknemer die is aangesloten bij een niet in de onderneming
vertegenwoordigde vakorganisatie kan eveneens als geldig worden beschouwd.

Deze bescherming geldt eveneens wanneer, ingevolge het indienen van een klacht of het instellen van een
vordering de arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd, b.v. het doorvoeren van onverantwoorde
mutaties, d.w.z. mutaties die niet noodzakelijk zijn wegens de normale organisatie van het werk in de
onderneming. Anderdeels dient de aandacht te worden gevestigd op het feit dat, volgens de rechtspraak, de
eenzijdige wijziging van een essentiéle voorwaarde van de arbeidsovereenkomst de beéindiging van de
arbeidsovereenkomst voor gevolg kan hebben. In geval van ontslag of van eenzijdige wijziging van de
arbeidsvoorwaarden, wegens hogergenoemde niet verantwoorde redenen, verzoekt de werknemer of de
vakbondsorganisatie waarbij hijis aangesloten om de wederopnemingin de onderneming of in zijn arbeidspost.
Indien dit wordt geweigerd, moet de werkgever aan de werknemer een vergoeding betalen wanneer het ontslag
of de eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden als strijdig met de bepalingen van § 1, lid 1 van dit artikel
werden beoordeeld. Deze vergoeding is, naargelang van de keuze van de werknemer, gelijk aan hetzij een
forfaitair bedrag dat overeenstemt met het brutoloon voor zes maanden, hetzij een bedrag dat overeenstemt
met de werkelijk geleden schade, op voorwaarde dat de werknemer de omvang ervan kan bewijzen.

HOOFDSTUK Il -BEKENDMAKING

ARTIKEL 8

De tekst van onderhavige overeenkomst wordt in bijlage bij het arbeidsreglementvan de onderneming gevoegd.

HOOFDSTUK IV -SLOTBEPALINGEN

ARTIKEL 9

Deze overeenkomst is gesloten voor een onbepaalde looptijd ; [zij wordt van kracht op de datum van de
ondertekening ervan.]'

Zij kan op verzoek van de meest gerede ondertekenende partij worden herzien of opgezegd met een
opzeggingstermijn van zes maanden.

De organisatie die het initiatief tot herziening of opzegging neemt, moet de redenen aangeven en
amendementsvoorstellen indienen ; de andere organisaties gaan de verbintenis aan deze binnen de termijn
van een maand na ontvangst, in de Nationale Arbeidsraad te bespreken.

HOOFDSTUK V-VERPLICHTENDE BEPALINGEN

ARTIKEL 10

De ondertekenende partijen gaan de verbintenis aan de nodige maatregelen te treffen opdat de sociale
rechters en raadsheren, die in de arbeidsrechtbanken en -hoven als werknemers of als werkgevers zetelen,
zouden worden ingelicht over het bestaan van de bij artikel 6 van onderhavige overeenkomst voorziene
gespecialiseerde commissie. Tevens verbinden zij zich ertoe aan hun organisaties, die in rechte zouden
optreden ter verdediging van de uit onderhavige overeenkomst voortvloeiende rechten, aan te bevelen dat zij
het bevoegde rechtscollege zouden vragen genoemde commissie te raadplegen.

[De ondertekenende partijen gaan bovendien de verbintenis aan om de nodige maatregelen te treffen opdat
de paritaire comités zouden worden ingelicht over de in artikel 6, derde lid van onderhavige overeenkomst
voorziene rol van de gespecialiseerde paritair samengestelde commissie inzake sekseneutrale
functiewaarderingssystemen.]'®

COMMENTAAR
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[Ter uitvoering van artikel 10, tweede lid hebben de ondertekenende partijen de mededeling nr. 8 van 19
december 2001 aan de paritaire comités overgemaakt betreffende de rol van de bij artikel 6 van de collectieve
arbeidsovereenkomst nr. 25 van 15 oktober 1975 betreffende de gelijke beloning van mannelijke en
vrouwelijke werknemers opgerichte gespecialiseerde paritair samengestelde commissie inzake neutrale
functiewaarderingssystemen.]"’

ARTIKEL 11

De ondertekenende partijen gaan de verbintenis aan de resultaten van de toepassing van onderhavige
overeenkomst te onderzoeken, ten laatste 12 maanden na de inwerkingtreding ervan.

Gelet op artikel 28 van de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de
paritaire comités, verzoekt de Nationale Arbeidsraad dat de artikelen 1 tot 9 van deze overeenkomst door de
Koning algemeen verbindend zouden worden verklaard.

Gedaan te Brussel, op vijftien oktober negentienhonderd vijffenzeventig.

Inwerkingtreding van de collectieve arbeidsovereenkomsten tot wijziging van de CAO nr. 25 :
- CAOnr.25bis: 19 december 2001;
- CAOnr. 25ter:9juli 2008.

8 Aldus gewijzigd bij collectieve arbeidsovereenkomstnr. 25 ter van 9 juli 2008 (artikel 1).

° Aldus gewijzigd bij collectieve arbeidsovereenkomstnr. 25 ter van 9 juli 2008 (artikel 1).

9 Aldus gewijzigd bij collectieve arbeidsovereenkomstnr. 25 ter van 9 juli 2008 (artikel 2).
"Aldus gewijzigd bij collectieve arbeidsovereenkomstnr. 25 ter van 9 juli 2008 (artikel 3).
2Ingevoegd bij collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 bis van 19 december 2001 (artikel 1).
3Wijziging van de commentaar (Beslissing van de Raad van 9 juli 2008).

"“Nieuwe commentaar (Beslissingvan de Raad van 19 december2001).

'S Aldus gewijzigd bij collectieve arbeidsovereenkomstnr. 25 ter van 9 juli 2008 (artikel 5).
'®Ingevoegd bij collectieve arbeidsovereenkomstnr. 25 bis van 19 december 2001 (artikel 1).
"”Nieuwe commentaar (Beslissingvan de Raad van 19 december2001).
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BIJLAGE 2

Welzijn op het werk: de psychosicale risico’s op het werk, waaronder stress, geweld,
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk

De werkgever neemt de nodige maatregelen om een einde te stellen aan de schade die voortvloeit uit de
psychosociale risico’s op het werk, waaronder stress, burn-out, conflicten en geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk.

De werknemers dragen op een positieve manier bij tot het preventiebeleid dat wordt aangewend in het kader
van de psychosociale risico’s op het werk.

De werkgevers, de leden van de hiérarchische lijn en de werknemers zijn ertoe gehouden zich te onthouden
van iedere daad van geweld, pesterijen of van ongewenst seksueel gedrag op het werk.

1. DEFINITIES

Psychosocialerisico’s op het werk:

De kans dat één of meerdere werknemers psychische schade ondervindendie al dan niet kan gepaard gaan met
lichamelijke schade, ten gevolge van een blootstelling aan de elementen van de arbeidsorganisatie, de
arbeidsinhoud, de arbeidsvoorwaarden, de arbeidsomstandigheden en de interpersoonlijke relaties op het
werk, waarop de werkgever een impact heeft en die objectief een gevaar inhouden.

Geweld op het werk:
Elke feitelijkheid waarbij de persoon, psychisch of fysiek wordt bedreigd of aangevallen bij de uitvoering van het
werk.

Pesterijen op het werk:
Een onrechtmatig geheel van meerdere gelijkaardige of uiteenlopende gedragingen, buiten of binnen de

onderneming of instelling, die plaats hebben gedurende een bepaalde tijd, die tot doel of gevolg hebben dat
de persoonlijkheid, de waardigheid of de fysieke of psychische integriteit van een persoon bij de uitvoering van
zijn werk wordt aangetast, dat zijn betrekking in gevaar wordt gebracht of dat een bedreigende, vijandige,
beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreéerd en die zich inzonderheid uiten in
woorden, bedreigingen, handelingen, gebaren of eenzijdige geschriften.

Geweld en pesterijen op het werk kunnen gebaseerd zijn op een discriminatiegrond (zoals nationale of
etnische afstamming, geslacht, handicap, leeftijd, huidige of toekomstige gezondheidstoestand, seksuele
geaardheid,...).

Ongewenst seksueel gedrag op het werk:
Elke vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag met een seksuele connotatie dat als doel of

gevolg heeft de waardigheid van een persoon wordt aangetast, in het bijzonder wanneer een bedreigende,
vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreéerd.

2. SPECIFIEKE TUSSENKOMENDE PARTIJEN

De werknemer die meent psychische schade, die kan gepaard gaan met lichamelijke schade, te ondervinden
ten gevolge van psychosociale risico’s op het werk, waaronder stress, geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk, kan, zich wenden tot:

e de werkgever;

e eenlid van de hiérarchische lijn;

e eenlid van het Comité voor preventie en bescherming op het werk;

e eenvakbondsafgevaardigde.

Hij kan ook een beroep doen op specifieke tussenkomende partijen om een interventie te vragen in het kader
van de interne procedure:

1) De (eventuele) vetrouwensperso(o)n(en):

Naam:
Voornaam:
Telefoonnummer:
Adres:
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E-mail:

2) De preventieadviseur belast met de leiding van de interne dienst voor preventie en bescherming op het
werk:

Wanneer er geen aangeduide vertrouwenspersoon is en de preventieadviseur psychosociale aspecten
deel uitmaakt van de externe dienst voor preventie en bescherming op het werk, kan de werknemer een
beroep doen op de preventieadviseur belast met de leiding van de interne dienst voor preventie en
bescherming op het werk. Bij deze preventieadviseur kan men terecht voor een eerste onderhoud en het
verkrijgen van informatie over de mogelijkheden tot interventie.

Naam:
Voornaam:
Telefoonnummer:
Adres:

E-mail:

3) De preventieadviseur psychosociale aspecten / De externe dienst voor preventie en bescherming op het
werk waartoe de preventieadviseur psychosicale aspecten behoort®:

Naam:
Voornaam:
Telefoonnummer:
Adres:

E-mail:

3. DE INTERNE PROCEDURE IN DE ONDERNEMING

3.1. VERLOOP

De vertrouwenspersoon (of bij gebrek de preventieadviseur belast met de leiding van de interne dienst voor
preventie en bescherming op het werk) of de preventieadviseur psychosociale aspecten ontvangen, luisteren
naar en lichten de werknemers in over de mogelijkheden tot interventie.

Nadat hij de nodige informatie heeft ontvangen, kiest de werknemer welk type interventie hij wenst te
gebruiken.

De mogelijkheden tot interventie zijn de volgende:
1. Hetverzoek tot informele psychosociale interventie

Het informele psychosociale interventie houdt in dat de werknemer die het verzoek heeft ingediend samen
met de vertrouwenspersoon of de preventieadviseur psychosociale aspecten op informele wijze zoekt naar
een oplossing.

De vertrouwenspersoon of preventieadviseur psychosociale aspecten kunnen op vraag van de werknemer:

e  Gesprekken voeren met de werknemer (dit omvat het onthalen van de werknemer, het actief luisteren
naar zijn problematiek en eventueel het verstrekken van een advies);

e Interveniéren bij een andere persoon van de onderneming (bv. een lid van de hiérarchische lijn);

e Eenverzoeningtrachten te bereiken met de perso(o)n(en) waarmee de werknemer een probleem heeft
(wanneer het over een relationeel probleem gaat).

Het type informele interventie wordt opgenomen in een ondertekend en gedateerd document.

De werknemer die, in het kader van een verzoek tot informele psychosociale interventie, feiten van geweld of
pesterijen op het werk die verband houden met een discriminatiegrond of ongewenst seksueel gedrag op het
werk aankaart, geniet de bescherming tegen represailles. Dit betekent dat de werkgever de arbeidsverhouding
niet mag beéindigen, noch een nadelige maatregel mag nemen ten aanzien van deze werknemer bij wijze van
represaille voor de actie die de werknemer heeft ondernomen of voor de door hem aangekaarte situatie.

2. Hetverzoek tot formele psychosociale interventie

36 Schrappen wat niet van toepassing is
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Wanneer de werknemer geen informele psychosociale interventie wenst of wanneer deze interventie niet tot
eenresultaat leidt, kan hij een verzoek tot formele psychosociale interventie indienen bij de preventieadviseur
psychosociale aspecten. De werknemer moet verplicht een persoonlijk onderhoud hebben gehad met de
preventieadviseur alvorens hij zijn verzoek kan indienen. Het verplicht persoonlijk onderhoud moet
plaatsvinden binnen een termijn van maximum 10 kalenderdagen. De werknemer ontvangt een kopie van het
document dat dit onderdeel bevestigt.

Om geldig te zijn moet het formele verzoek opgenomen worden in een door de werknemer gedateerd en
ondertekend document. Daarin moet een beschrijving van de problematische arbeidssituatie worden
opgenomen alsook het verzoek aan de werkgever om passende maatregelen te treffen.

De werknemer bezorgt het document aan de preventieadviseur psychosociale aspecten (of aan de externe
dienst voor preventie en bescherming op het werk waartoe de preventieadviseur psychosociale aspecten
behoort).

Alvorens de situatie van de werknemer te onderzoeken, beslist de preventieadviseur psychosociale aspecten
of hij de indiening van het verzoek zal aanvaarden of weigeren. Hij zal de indiening van het verzoek weigeren
wanneer de situatie beschreven in het verzoek kennelijk geen betrekking heeft op de psychosociale risico’s op
het werk. Hij zal deze beslissing nemen binnen een termijn van maximum 10 kalenderdagen.

Wanneer de preventieadviseur psychosociale aspecten hetverzoek heeft aanvaard, zal hij een tweede analyse
uitvoeren: hij zal nagaan of de situatie beschreven in het verzoek hoofdzakelijk betrekking heeft op risico’s met
een collectief karakter of op risico’s met een individueel karakter.

a. Als hetverzoek een hoofdzakelijk collectief karakter heeft

De preventieadviseur psychosociale aspecten brengt de werkgever schriftelijk op de hoogte van het feit
dat een dergelijk verzoek werd ingediend zonder daarbij de identiteit van de werknemer die het verzoek
heeft ingediend te vermelden. Hij brengt ook de werknemer op de hoogte van het hoofdzakelijk collectief
karakter van zijn verzoek.

Het verzoek met een hoofdzakelijk collectief karakter wordt behandeld door de werkgever. Hij zal de
risicosituatie binnen de onderneming onderzoeken en de nodige maatregelen op collectief niveau treffen
om deze situatie op te lossen. Hij kan hiertoe een risicoanalyse uitvoeren, eventueel met bijstand van de
preventieadviseur psychosociale aspecten. Als er binnen de onderneming een Comité voor preventie en
bescherming op het werk (een basisoverlegcomité in de publieke sector) of een vakbondsafvaardiging
aanwezig is, zal de werkgever met deze organen overleg plegen.

De werkgever beslist welk gevolg hij aan het verzoek zal geven binnen een termijn van maximum 3
maanden nadat hij op de hoogte werd gebracht van de indiening van het verzoek. Wanneer hij een
risicoanalyse uitvoert overeenkomstig de wettelijke voorschriften, mag deze termijn verlengd worden tot
maximum 6 maanden. De werknemer wordt door de preventieadviseur psychosociale aspecten op de
hoogte gebracht van de beslissing van de werkgever.

Wanneer de werkgever beslist om geen maatregelen te nemen of nalaat om een beslissing te nemen
binnen de termijn of wanneer de werknemer meent dat de maatregelen van de werkgever niet aangepast
Zijn aan zijn individuele situatie, kan de werknemer schriftelijk verzoeken dat de preventieadviseur
psychosociale aspecten zijn verzoek behandeld zoals een verzoek met een hoofdzakelijk individueel
karakter (zie hieronder) op voorwaarde dat de preventieadviseur psychosociale aspecten niet bij de
risicoanalyse van de situatie betrokken is geweest.

b. Als hetverzoek een hoofdzakelijk individueel karakter heeft

De preventieadviseur psychosociale aspecten brengt de werkgever schriftelijk op de hoogte van het feit
dat een dergelijk verzoek werd ingediend. Hij deelt hem ook de identiteit van de werknemer die het
verzoek heeft ingediend mee.

Daarna onderzoekt de preventieadviseur psychosociale aspecten het verzoek in alle onafhankelijkheid en
onpartijdigheid. Hij bezorgt een schriftelijk advies aan de werkgever binnen een termijn van maximum 3
maanden vanaf de aanvaarding van het verzoek. Deze termijn kan 1 maal worden verlengd met maximum 3
maanden. Het advies analyseert de oorzaken van het probleem en stelt maatregelen voor aan de werkgever.
De preventieadviseur brengt de partijen op de hoogte van de datum waarop hij zijn advies aan de werkgever
heeft meegedeeld en van de maatregelen die hij ten aanzien van de specifieke situatie heeft voorgesteld aan
de werkgever.
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De werkgever beslist zelf, als verantwoordelijke voor het welzijn van de werknemers, welke maatregelen hij
neemt (of niet neemt). Wanneer hij beslist individuele maatregelen te nemen ten aanzien van een
werknemer, licht hij de persoonin die door de maatregelen geviseerd wordt en dit binnen een termijn van een
maand nadat hij het advies van de preventieadviseur psychosociale aspecten heeft ontvangen. Indien deze
maatregelen de arbeidsvoorwaarden van de werknemer kunnen wijzigen, deelt de werkgever een afschrift
van het advies van de preventieadviseur mee aan de werknemer en hoort hij deze werknemer die zich tijdens
het onderhoud kan laten bijstaan. Ten laatste twee maanden nadat hij het advies van de preventieadviseur
psychosociale aspecten heeft ontvangen, informeert de werkgever de partijen over zijn definitieve beslissing.

Als een werknemer meent het voorwerp uit te maken van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op
het werk draagt het verzoek de naam van ‘verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten van geweld,
pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk’. Dit verzoek wordt op dezelfde wijze behandeld als een
verzoek tot formele psychosociale interventie met een hoofdzakelijk individueel karakter (zie hierboven) maar er
zijn een aantal bijzonderheden van toepassing:

e In hetverzoek moeten de volgende elementen vermeld worden: een nauwkeurige beschrijving van de feiten
die volgens de werknemer constitutief zijn voor geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het
werk, eventueel de beschrijving van het verband tussen de feiten en een discriminatiegrond, de datum
waarop en de plaats waar deze feiten zich hebben voorgedaan, de identiteit van de aangeklaagde en het
verzoek aan de werkgever om gepaste maatregelen te nemen die een einde maken aan de feiten;

e De preventieadviseur informeert de werkgever over de aard van de feiten vermeld in het verzoek van de
werknemer.

e De werknemer die het formele verzoek indient en de directe getuigen genieten de bescherming tegen
represailles. Dit betekent dat het de werkgever verboden is om de arbeidsverhouding te beéindigen of om,
bij wijze van represaille voor de actie die de werknemer heeft ondernomen of voor de door hem aangekaarte
situatie, een andere nadelige maatregel te treffen ten aanzien van deze werknemer. De preventieadviseur
brengt de werkgever op de hoogte van de bescherming van de verzoeker en van de directe getuige (mits
toestemming van deze laatste).;

e De preventieadviseur psychosociale aspecten deelt aan de aangeklaagde mee welke feiten hem ten laste
worden gelegd;

e Wanneer de ernst van de feiten het vereist, moet de preventieadviseur bewarende maatregelen voorstellen
aan de werkgever alvorens hem zijn advies te bezorgen;

o Als de werknemer die het verzoek heeft ingediend of de aangeklaagde een rechtsvordering wensen in te
stellen, deelt de werkgever hen op hun vraag een afschrift van het advies van de preventieadviseur
psychosociale aspecten mee.

3.2 CONSULTATIE-UREN VAN DE VERTROUWENSPERSOON OF DE PREVENTIEADVISEUR
PSYCHOSOCIALE ASPECTEN

De vertrouwenspersoon en de preventieadviseur psychosociale aspecten kunnen geraadpleegd worden
tijdens de werkuren. De tijd besteed aan de raadpleging van de vertrouwenspersoon of de preventieadviseur
psychosociale aspecten wordt in dat geval beschouwd als arbeidstijd.

De verplaatsingskosten zijn ten laste van de werkgever ongeacht het moment waarop de raadpleging
plaatsvond.

Eventueel: specifieke modaliteiten voor de nachtarbeiders
3.3 VERTROUWELIJKHEID

De vertrouwenspersoon en de preventieadviseur psychosociale aspecten zijn gehouden tot het
beroepsgeheim. Ze mogen geen informatie meedelen aan derden die ze ontvangen in het kader van hun
functie, tenzij de wetgeving het hen toelaat.

De werkgever, de leden van de hiérarchische lijn en de personen die gehoord worden door de
preventieadviseur verbinden zich ertoe absolute discretie in acht te nemen betreffende de betrokken partijen,
de eventuele feiten en de omstandigheden waarin de feiten zich hebben voorgedaan.

3.4 TUCHTSANCTIES

Zonder afbreuk te doen aan de regels die van toepassing zijn in geval van ontslag en de sancties die zouden
opgelegd worden in geval van een gerechtelijke actie, kan de persoon die beschuldigd wordt van geweld,
ongewenst seksueel gedrag of pesterijen op het werk, of de persoon die misbruik heeft gemaakt van de interne
procedure, een straf krijgen zoals vermeld in artikel 14.
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3.5 REGISTER VAN FEITEN VAN DERDEN

De werknemer die meent het voorwerp te zijn van feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag
op het werk veroorzaakt door een derde (niet-werknemer van de onderneming) kan een verklaring doen in een
register dat wordt bijgehouden door

De werknemer is niet verplicht zijn identiteit hierin kenbaar te maken. Deze verklaring staat niet gelijk met het
indienen van een verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten van geweld, pesterijen of
ongewenst seksueel gedrag op het werk. Ze dient enkel ter verbetering van de preventie van deze feiten in de
onderneming.

4. EXTERNE PROCEDURES

Wanneer de problematische situatie aanhoudt ondanks de door de werkgever in het kader van de interne
procedure genomen maatregelen of wanneer ze aanhoudt omdat de werkgever geen maatregelen heeft
genomen, kan de werknemer een beroep doen op de Algemene Directie Toezicht op het welzijn op het werk.
Voor de codrdinaten van deze inspectiediensten: zie 15.4 van dit arbeidsreglement.

In het kader van een verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten van geweld, pesterijen of
ongewenst seksueel gedrag op het werk, is de preventieadviseur psychosociale aspecten in de volgende
hypothesen verplicht om een beroep te doen op de inspectiediensten:
Wanneer hij vaststelt dat de werkgever geen (geschikte) bewarende maatregelen heeft getroffen;
Wanneer hij, nadat hij zijn advies aan de werkgever heeft verstrekt, vaststelt dat deze werkgever geen
(geschikte) maatregelen heeft getroffen en
- ofwel bestaat er een ernstig en onmiddellijk gevaar voor de werknemer;
- ofwel is de aangeklaagde de werkgever of maakt hij deel uit van het leidinggevend
personeel.

Deze verplichting voor de preventieadviseur psychosociale aspecten verhindert niet dat de werknemer zelf een
beroep doet op de inspectiediensten.

De werknemer kan op elk ogenblik een rechtsvordering instellen bij de arbeidsrechtbank of bij de bevoegde
rechterlijke instanties.

Zie Febelgra’s tipbox 11
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