

























































































































































































9. EINDE VAN DE
ARBEIDSOVEREENKOMST

Gezien zijn hogere loon heeft een kaderlid over het algemeen recht

op een langere opzeggingsperiode dan een bediende. We geven
hieronder een kort overzicht van de reglementering bij de verbreking
(door de werkgever of door het kaderlid) van de arbeidsovereenkomst
van onbepaalde duur, buiten de proefperiode.




y

Uit welke delen bestaat
mijn loon?

Het loon omvat verschillende
elementen: datgene

waatrop je recht hebt bij je
indiensttreding, eventueel
met inbegrip van elementen
die verbonden zijn aan een
bijzondere voorwaarde
(bijvoorbeeld: minimum
aanwezigheid om recht

te hebben op een 13de
maand); de verworven
clementen op grond van

je arbeidsovereenkomst,
zoals dubbel vakantiegeld,
werkgeversbijdragen voor de

groepsverzekermg, enz.

OP WELKE OPZEGGINGSPERIODE HEB IK RECHT ALS

MIJN WERKGEVER MIJ ONTSLAAT?

Artikel 82 van de wet van 03/07/78 voorziet in meerdere

mogelijkheden, naargelang van de hoogte van het loon.

» Ik verdien minder dan € 30327 per jaar
De opzeggingstermijn waarmee je werkgever rekening moet
houden, is het wettelijke minimum: 3 maanden per begonnen
schijf van 5 jaar anciénniteit (3 maanden voor minder dan
5 jaar, 6 maanden vanaf het begin van het 6% jaar, 9 maanden
vanaf het begin van het 11% jaar, enz.).

» Ik verdien meer dan € 30327 per jaar

De opzeggingstermijn waarmee je werkgever en jijzelf moeten
rekening houden, kan bij akkoord worden vastgelegd in een
individuele overeenkomst, ten vroegste op het moment van de
opzegging. De opzeggingstermijnen kunnen niet korter zijn dan
het wettelijke minimum voorzien voor de bedienden die minder
dan € 30327 per jaar verdienen.

Indien er geen akkoord is, beslist de rechter. Daarbij wordt
rekening gehouden met eventuele herklasseringsmoeilijkheden,
afhankelijk van je leeftijd, je anciénniteit, het belang van je functie
en de hoogte van je loon.

Uitzondering

Indien je op het moment van aanwerving meer dan

€ 57 162 verdient, kan de opzeggingstermijn waarmee

je werkgever rekening moet houden sinds 01/04/94 in de
arbeidsovereenkomst worden opgenomen op het ogenblik

dat de overeenkomst wordt ondertekend en uiterlijk op het
moment van de indiensttreding. Als je werkgever je ontslaat,
kan de opzegging nooit minder zijn dan het wettelijke minimum,
nl. 3 maanden per begonnen schijf van 5 jaar anciénniteit.

BESTAAT ER EEN “MODEL”?

Mettertijd is de rechtspraak hieromtrent geévolueerd. De formule
die het meest wordt gebruikt, is deze van advocaat Claeys.
Tegenwoordig wordt de “bijgewerkte Claeysformule” gebruikt (zie
kader). Deze formule houdt rekening met de leeftijd, anciénniteit
en het loon van de werknemer.
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DE “CLAEYSFORMULE”
Leeftijd x 0,06 + anciénniteit x 0,88 + 0,033 x jaarlijks brutoloon (in duizenden €) — 1 = aantal
maanden opzegging.

Een voorbeeld: Je bent 45 jaar en 10 maanden oud. Je anciénniteit bedraagt 16 jaar en
8 maanden. Momenteel verdien je € 37 000.
Opzeggingsperiode: (45,83 x 0,06) + (16,7 x 0,88) + (0,033 x 37) — 1 = 17,66 maanden.

WAT GEBEURT ER ALS IK NOG IN MIJN PROEFPERIODE BEN?
Tijdens je proefperiode kan je werkgever (of jijzelf) een einde
maken aan je arbeidsovereenkomst met een opzeggingstermijn
van 7 dagen (na de eerste maand). De wet (03/07/78, art. 67 § 2
al. 1) bepaalt evenwel een bovengrens voor de proefperiode:

» 6 maanden als je jaarlijks brutoloon lager is dan € 36355;
» 1 jaar als je jaarlijks brutoloon gelijk of hoger is dan € 36355.

Dit bedrag slaat niet enkel op je loon maar ook op alle
voordelen voorzien in je arbeidsovereenkomst (bijvoorbeeld een
eindejaarspremie).

Om geldig te zijn, moet de proefperiode uiterlijk op

het moment van de indiensttreding schriftelijk worden
vastgelegd. De minimale duur van de proefperiode
bedraagt 1 maand.

v
Je jaarlijks brutoloon is lager dan € 30327
(bedrag op 01/01/10)

Je wordt ontslagen Je neemt ontslag

0 tot 5 jaar 3 maanden 1 maand 1,5 maand

5 tot 10 jaar 6 maanden 1 maand 3 maanden

10 tot 15 jaar 9 maanden 1 maand 3 maanden

15 tot 20 jaar 12 maanden 1 maand 3 maanden

20 tot 25 jaar 15 maanden 1 maand 3 maanden
(per schijf van 5 jaar) (+ 3 maanden) (blijft 1 maand) (blijft 3 maanden)

* Tegenopzegging: de mogelijkheid die je in de opzeggingsperiode hebt om je bedrijf zo snel mogelijk te verlaten als je
een andere betrekking hebt gevonden.
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v
Je jaarlijks brutoloon bedraagt € 30327 tot € 60645
(bedrag op 01/01/10)

Je wordt ontslagen Je neemt ontslag

0 tot 5 jaar 3 maanden 2 maanden Maximum 4,5 maanden (geen

5 tot 10 jaar 6 maanden minimum voorzien en geen
verschil voorzien naargelang van

10 tot 15 jaar 9 maanden de anciénniteit)
15 tot 20 jaar 12 maanden
20 tot 25 jaar 15 maanden

(per schijf

T S (+ 3 maanden)

* Tegenopzegging: de mogelijkheid die je in de opzeggingsperiode hebt om je bedrijf zo snel mogelijk te verlaten als je
een andere betrekking hebt gevonden.

v
Je jaarlijks brutoloon is hoger dan € 60645
(bedrag op 01/01/10)**

Je wordt ontslagen Je neemt ontslag

0 tot 5 jaar 3 maanden Maximum (geen minimum voorzien en geen
5 tot 10 jaar G EERRER 4 maanden (te verschil voorzien naargelang van
. onderhandelen) de anciénniteit) maar maximum
10 tot 15 jaar 9 maanden B TEEmaEnR
15 tot 20 jaar 12 maanden
20 tot 25 jaar 15 maanden
(per schijf

+
e 5 e (+ 3 maanden)

** Sinds 01/04/94 is het, voor de bedienden die méér dan € 60645 verdienen (bedrag op 01/01/10), evenwel mogelijk om
de opzeggingstermijn bij overeenkomst vast te leggen op het ogenblik dat de arbeidsovereenkomst wordt gesloten
(en uiterlijk op het moment van de indiensttreding). Bij gebrek aan een dergelijke overeenkomst wordt de algemene
regel toegepast (de opzeggingstermijn kan vastgelegd worden door een overeenkomst opgesteld ten vroegste op het
moment waarop de opzegging wordt gegeven).

66 JE RECHTEN KADERLEDEN BBTK



KUNNEN ANDERE FACTOREN DE OPZEGGINGSPERIODE
BEINVLOEDEN?

Andere overeenkomsten zijn mogelijk, maar deze moeten
beantwoorden aan bepaalde voorwaarden:

ANCIENNITEITSCLAUSULE

Als je van werkgever verandert, kan je een deel van je verworven
anciénniteit overdragen. Het Hof van Cassatie heeft erkend
(08/02/88) dat een dergelijke overeenkomst niet ingaat tegen
het verbod om véor het einde van de arbeidsovereenkomst een
akkoord over de duur van de opzeggingsperiode af te sluiten.

Door het overdragen van je anciénniteit kunnen ook andere
elementen veranderen, bijvoorbeeld het aantal verlofdagen.

OVEREENKOMST OVER DE VERGOEDING

Sommige werkgevers voorzien een bijkomende schade-
vergoeding als de werknemer zelf ontslag neemt. De rechtspraak
staat een dergelijke schadevergoeding toe, ongeacht het
moment waarop de clausule werd overeengekomen.

CLAUSULE OVER DE WERKZEKERHEID

Dooreen gebrek aanduidelijke contractuele bepalingen spreektde
rechtspraak zich verschillend uit over het recht van de werknemer
op een specifieke schadevergoeding ten gevolge van de clausule
van werkzekerheid (bovenop de opzeggingsvergoeding). Het is
dus belangrijk in de arbeidsovereenkomst of via CAO duidelijk
te bepalen welke sancties bij niet-naleving van deze clausule
kunnen worden toegepast.

ONTBINDENDE VOORWAARDE

Net zoals een ander contract kan de arbeidsovereenkomst
een “ontbindende clausule” bevatten, d.w.z. een clausule die
de omstandigheden bepaalt waarin de overeenkomst wordt
ontbonden, d.w.z. met name met terugwerkende kracht verdwijnt.
Nochtans bestaan er bepaalde wettelijke grenzen. Zo is elke
clausule onbestaande die een einde aan de arbeidsovereenkomst
maakt omwille van huwelijk, zwangerschap of het bereiken van
de pensioenleeftijd. Daarenboven is geen enkele ontbindende
clausule geldig op beschermde werknemers. Deze werknemers
kunnen enkel wegens dringende, economische of technische
redenen, behoorlijk vastgesteld, worden ontslagen.
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HOE KAN IK ZELF MIJN OPZEGGINGSVERGOEDING
BEREKENEN?

De verbrekingsvergoeding wordt berekend op basis van het
loon waarop je op het moment van de opzegging recht hebt. Dit
gebeurt aan de hand van volgende formule:

Jaarlijks brutoloon x opzeggingsperiode in maanden
12

HOE BEPAAL IK MIJN JAARLIJKS BRUTOLOON?

Het jaarlijks brutoloon omvat het loon van twaalf werkmaanden,
het vakantiegeld en de eindejaarspremie. Als een deel van je
loon variabel is, houdt men rekening met het bedrag van het
variabele gedeelte van de laatste twaalf maanden.

Artikel 39 van de wet van 03/07/78 beschouwt als deel van het
loon elk voordeel waardeerbaar in geld waarop de werknemer
aanspraak kan maken als compensatie voor geleverd werk en
hem een voordeel oplevert (zie verder “bijzondere gevallen”). Dit
voordeel kan zowel afkomstig zijn van de uitbetaling van geld als
van een kost die de werkgever ten laste neemt in uitvoering van
de overeenkomst.

Bepaalde voordelen zijn nochtans uitgesloten, zoals
bijvoorbeeld de terugbetaling van kosten ten laste van de
werkgever (Arbeidshof van Brussel, 31/03/93). Het Arbeidshof
van Brussel houdt in de berekening van het loon evenmin
rekening met vliegtuigtickets die Sabena-werknemers gratis
krijgen (13/11/96).

MOET DE EINDEJAARSPREMIE - DIE IMMERS IN EEN
ENKELE KEER WORDT UITBETAALD - OPGENOMEN
WORDEN IN DE VERTREKVERGOEDING ALS IK MIJN
BEDRIJF IN DE LOOP VAN HET JAAR VERLAAT?

Het Hof van Cassatie meent van wel en beschouwt deze
premie als een compensatie voor geleverde arbeid en dus
een element van het loon. Zelfs als ze in één keer wordt
uitbetaald, kan ze worden uitbetaald naar rato van het aantal
gepresteerde maanden.
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Heeft het fiscaal statuut van voordelen in natura

een weerslag op mijn opzeggingsvergoeding?

Volgens bepaalde beslissingen komt de fiscale
onderschatting van een voordeel in natura in aanmerking voor
de vaststelling van het jaarlijks brutoloon, dat als basis dient
voor de berekening van de opzeggingsvergoeding (Arbeidshof
van Bergen, 19/12/85, Arbeidsrechtbank van Brussel,
16/12/92). Indien een wagen fiscaal wordt aangegeven voor
een bedrag “x”, wordt op basis van dit bedrag het voordeel
geschat dat in aanmerking komt voor de berekening van de
opzeggingsvergoeding. Nochtans beslisten het Arbeidshof van
Antwerpen en het Hof van Cassatie in tegenovergestelde zin:
het gebruik van een bedrijfswagen is een verworven recht op
grond van de arbeidsovereenkomst en moet dus als zodanig
worden meegeteld in de berekening van de vergoeding,
ongeacht het fiscaal statuut (Arbeidshof van Antwerpen
15/11/91, Cassatie 29/01/96). Op dezelfde manier houdt men
geen rekening met de waarde overeengekomen tussen de
partijen, maar wel met de reéle waarde (Hof van Cassatie,
29/01/96). Deze laatste rechtspraak blijft tegenwoordig
constant (Arbeidshof van Luik 29/11/2003, JTT 2001 pag.
213). In dezelfde zin oordeelde het Arbeidshof van Antwerpen
(02/06/89) inzake maaltijdvergoedingen dat de verplichting
voor de werkgever om de overeengekomen vergoeding te
betalen, niet afhangt van het al dan niet respecteren van de
fiscale wetgeving door de werknemer.

WAT MAAKT ER DEEL UIT VAN HET LOON?
ENKELE BIJZONDERE GEVALLEN

» Ongevallenverzekering

De premie betaald door de werkgever is een verworven recht,
alsook de maandelijkse premie die de werkgever voor de
overlijldensverzekering betaalt. De premies maken dus deel uit
van de loonberekening.

» Groepsverzekering

De overeenkomst van een groepsverzekering opgebouwd
met werkgeverstoelagen is eigendom van de werknemer, ook
al voorziet het reglement van de groepsverzekering in een
bepaalde termijn. De werkgeverstoelagen maken deel uit van het
loon. Deze interpretatie is gebaseerd op de rechtspraak zoals
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die reeds bestond véor de “wet Colla”. Deze wet heeft eigenlijk
die rechtspraak versterkt. Deze interpretatie werd ook bevestigd
door het Europees Gerechtshof (arrest Barber). Meer informatie
hierover vind je in hoofdstuk 6 (“Aanvullend pensioen”).

» Pensioenfonds

De beslissingen van de rechtbanken en hoven gaan niet altijd
dezelfde kant uit. Ze hangen ook af van het soort bijdrage van
de werkgever (individueel voor de werknemer of collectief in een
percentage van de loonmassa). Niettemin heeft de wet “Colla”
(zie hierboven) de rechtspraak bevestigd die de bijdragen van de
werkgever aan een pensioenfonds beschouwde als loon.

» Hospitalisatieverzekering

Door het feit dat de werknemer geniet van een vermindering van
de premies in het kader van een collectieve verzekering, is de
hospitalisatieverzekering een verworven recht op grond van het
contract. Bijgevolg komt deze in aanmerking voor de berekening
van het vakantiegeld (deze berekening is gebaseerd op het
verschil tussen de reéel uitbetaalde premies en de premies die
normaal gezien verschuldigd zouden zijn).

» Aanvullende schooltoelagen en aanvullend kindergeld
... maken deel uit van het loon.

» Maaltijdcheques

Het gedeelte van de werkgever wordt beschouwd als deel
van het loon en komt dus in aanmerking voor de berekening
van de verbrekingsvergoeding. Ook warme maaltijden aan
verminderde prijs zijn een voordeel dat geévalueerd moet
worden naargelang van de besparing voor de werknemer.
De terugbetaling van dagelijkse restaurantrekeningen
worden eveneens beschouwd als loon, tenminste als ze
niet worden terugbetaald als beroepsonkosten. In dat geval
komt enkel het bedrag vergelijkbaar met de kostprijs van
een maaltijd thuis in aanmerking voor de berekening van de
verbrekingsvergoeding.

» Privé-gebruik van een bedrijfswagen, tussenkomst in de

huur, gas, water en telefoon...
... Zijn eveneens inbegrepen in het basisloon.
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Het gebruik door de werknemer van een bedrijfswagen voor
prive-doeleinden wordt beschouwd als een verworven recht
in functie van het contract en komt dus in aanmerking voor
de berekening van de verbrekingsvergoeding (Arbeidshof
van Luik, 27/03/96). Om het juiste bedrag te bepalen,
baseert men zich niet op de kostprijs voor de werkgever
maar wel op de besparing voor de werknemer (reéle waarde
van het vruchtgebruik). Dezelfde redenering past men toe
bij de betaling van verzekeringen voor het voertuig. De
vergoedingen voor vervoerkosten daarentegen worden
niet beschouwd als loon (behalve als ze buitensporig hoog
zijn). Merk op dat het privé-gebruik van een bedrijffswagen
eveneens in aanmerking moet komen voor de berekening
van het enkele vakantiegeld. Het gratis leveren van benzine
tijdens een bepaalde periode wordt beschouwd als een soort
bonus, maar niet als een verworven recht voor de toekomst.
Dit bedrag komt dus niet in aanmerking voor de berekening
van de verbrekingsvergoeding (Cassatie 04/01/93).

» Extralegale vakantie...

... komt in aanmerking voor de berekening van de verbrekings-
vergoeding voor zover ze gepaard gaat met het aanvullend
vakantiegeld.

» Een gratis lening of een lening aan verminderde intrestvoet
bij de werkgever...

...wordt soms verworpen als verworven voordeel en dus niet
aanzien als deel van het loon (Arbeidshof van Brussel, 28/11/90).
Er bestaan evenwel uitspraken in tegenovergestelde zin, die
logischer lijken* (Arbeidshof van Antwerpen, 18/03/94).

» Constante en vaste premies
Over het algemeen maken deze premies deel uit van het loon
(bijvoorbeeld de getrouwheidspremie).

Noch het inkomen uit mandaten of de “salary split” (vergoeding
betaald in het buitenland door een juridisch persoon anders dan
de Belgische maatschappij, in akkoord met de werknemer en om
louter fiscale redenen) komen in aanmerking voor de berekening
van de verbrekingsvergoeding ten laste van de Belgische
werkgever (Arbeidshof van Antwerpen, 18/09/92).

N

* We kunnen ons vragen
stellen over de wettelijkheid
van leningen waar de
vermindering op de
interesten wegvalt wanneer de
arbeidsovereenkomst eindigt,
ongeacht de reden waarom.
Door de lening duurder te
maken, beperken dergelijke
leningen het recht op ontslag

van de werknemer.
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» Winstdeelname

Als de winstdeelname jaarlijks volgens een vaste rente en
gedurende meerdere jaren wordt verleend, dan wordt de
winstdeelname beschouwd als een deel van het loon. Een
variabele winstdeelname die gedurende meerdere jaren
regelmatig wordt verkregen, is eigenlijk een loonverplichting voor
de werkgever.

Belangrijk is dus het driedubbele criterium: bestendig, regelmatig
en vast. Anders wordt winstdeelname niet beschouwd als loon
(Arbeidshof van Brussel, 25/01/78). Ook al is ze onderworpen
aan de vrije macht van de Raad van Bestuur, dan nog kan de
winstdeelname worden beschouwd als een deel van het loon als
ze beantwoordt aan bovengenoemde drie criteria (Arbeidshof
van Bergen, 28/02/91).

Een winstdeelname die niet jaarlijks wordt uitbetaald bij het
afsluiten van het boekjaar maar toch het grootste deel van het
loon uitmaakt, is niet vergelijkbaar met een premie en dus niet
onderworpen aan het principe van de ondeelbaarheid wanneer
de werknemer tijdens het boekjaar vertrekt (Arbeidsrechtbank
09/05/79).

Profit-sharing maakt deel uit van de berekening van het loon
(Arbeidshof van Brussel, 15/05/87). Dit is niet het geval voor de
opties op aandelen (28/06/92).

» Premies verbonden aan een buitenlandse opdracht

Om werknemers voor een opdracht in het buitenland te motiveren,
betalen werkgevers een vertrekpremie. Deze premie kunnen we
beschouwen als een soort compensatie voor geleverde diensten
en maakt dus deel uit van het loon. Dit is ook het geval voor de
tussenkomst van de onderneming in de vervoerskosten van
personeel dat in het buitenland werkt maar elk jaar naar Belgié
terugkomt (Arbeidshof van Brussel, 28/06/77) of de contractuele
afstandsvergoeding (Arbeidsrechtbank van Antwerpen, 22/04/83).

Meer recent heeft de rechtspraak zich uitgesproken over

de vergoeding voor duur leven. Als deze vergoeding geen
compensatie is voor geleverd werk maar wel een manier om de
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koopkracht van de werknemer te garanderen, maakt zij geen
deel uit van het basisloon. Ook het beschikbaar stellen van een
verblijfplaats in het buitenland is niet inbegrepen in de berekening
van de opzeggingsvergoeding (Arbeidsrechtbank van Brussel,
09/01/91).

» Buitenlandse kaderleden

De vergoedingen toegestaan aan buitenlandse kaderleden en
bestemd om hen een gelijk loon te geven ongeacht het land waar
ze werken, worden beschouwd als rechtstreeks verbonden met
de geleverde arbeid en maken dus deel uit van het basisloon
(Arbeidsrechtbank van Brussel, 14/02/89).

WAT GEBEURT ER ALS MIJN OPZEGGING GEBEURT OP
EEN MOMENT DAT MIJN LOON ANDERS IS DAN NORMAAL?
Dit gebeurt bijvoorbeeld als je aan verminderde arbeidsprestaties
werkt of als je een loontoeslag voor overuren kreeg uitbetaald.

De rechtspraak bepaalt dat de loontoeslag voor overuren
op regelmatige basis tijdens een voldoende lange periode
deel uitmaakt van het vaste loon (Arbeidshof van Brussel,
05/10/76). Voorbeelden: systematische overuren tijdens de
eindejaarsperiode, tijdens jaarmarkten...

Ingeval van arbeidsongeschiktheid is de rechtspraak van
oordeel dat de berekeningsbasis van de vergoeding gelijk is
aan het brutoloon dat zou zijn betaald indien de werknemer
zijn prestaties op normale wijze had uitgevoerd. Er moet
een fictief loon worden samengesteld dat rekening houdt met
de indexeringen en baremieke verhogingen die zouden zijn
toegepast indien de werknemer zijn prestaties op normale wijze
had uitgevoerd. (Cassatie, 17/05/82)

Meer details
Meer informatie over het einde van de arbeidsovereenkomst

(betekening van de opzegging, enz.), krijg je van je BBTK-
afgevaardigde of op de BBTK-afdeling in je gewest. Je kan
ook de algemene uitgave van “Je rechten” raadplegen.
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BIJLAGE 1

Lijst van het leidinggevend en vertrouwenspersoneel
(5.2.2. Koninklijk Besluit van 10/02/65)




Artikel 2 Als personen die met een leidende functie of met
een vertrouwenspost zijn bekleed, worden beschouwd:

l. In alle sectoren

» de directeurs, de onderdirecteurs, de zeevaartkapiteins,
alsmede de personen die werkelijk gezag uitoefenen en de
verantwoordelijkheid dragen voor de gehele onderneming of
een belangrijke onderafdeling ervan;

» de privé-secretarissen, alsmede één stenotypist, verbonden
aan de dienst van de werkgever, van de directeur, van de
onderdirecteur of van de zeevaartkapitein;

»de personen die onder hun verantwoordelijkheid de
onderneming tegenover derden kunnen verbinden;

» de filiaalhouders die al of niet personeel onder hun gezag hebben;

» de ingenieurs en de technische personeelsleden, voor zover hun
persoonlijke aanwezigheid voor de veiligheid van de werknemers
en voor de veilige werking van de onderneming noodzakelijk is;

» de personen belast met de controle- of inspectieopdrachten,
welke geheel of gedeeltelijk buiten de normale werkuren
uitgeoefend moeten worden;

» de hoofdmeestergasten en de conducteurs van werken, voor zover
zij met de hoofdmeestergasten gelijkgesteld kunnen worden;

» de fabricage- en atelierschefs, die werkelijk gezag uitoefenen
of verantwoordelijkheid dragen;

» de magazijnmeesters van nijverheids- of handelsondernemingen,
voor zover zij rekenplichtig zijn over de stocks, verantwoordelijk
voor de inventaris en personeel onder hun rechtstreeks en blijvend
gezag hebben;

» de stalmeesters;

» de hoofdmachinisten, de hoofdmecaniciens, de hoofdstokers,
de meestergasten-elektriciens, de hoofdmonteurs, de chefs
van de mechanografie en de garagechef, voor zover deze
functies gezag en toezicht inhouden die op een geheel van
personen en van machines betrekking hebben;

» de chefs van de herstel- of onderhoudsdiensten, van de laad-,
losklarings- en tractiediensten, de chefs van de ontvangdiensten,
de chefs van de gasgeneratordiensten die voor de werking en
de herstelling van de gasgeneratoren instaan;

» de in de zeehavens tewerkgestelde waterklerken;

» de huisbewaarders in een handels- of nijverheidsonderneming ;

» doctors in de diergeneeskunde (ingevoegd bij K.B. 10/07/70).
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Il. In het mijnbedrijf

» de chefs-porions en porions;

» de voorarbeiders en werkleiders bovengronds;
» de meestergast-mijnwerkers;

» de opzichters ondergronds;

» de schietmeesters;

» de chef-lampenisten.

Ill. In de ceramieknijverheid
» de hoofdgieters;
» de hoofdovenisten.

IV. In de metaal- en glasnijverheid
» de hoofdraffineerders.

V. In de hotels, spijshuizen en drankslijterijen

» de gekwalificeerde hotelmeesters, zover =zij bij de
fooiverdeling niet in aanmerking komen en geen
kelnerdienst verrichten, dat wil zeggen zover zij niet
werkelijk en regelmatig deelnemen aan de dienst door
het opnemen van de bestelling, het samenstellen van het
eetmaal, het bereiden of het voorsnijden van gerechten,
het aanbevelen van wijn, en zij het recht hebben zonder
tussenkomst van de werkgever personeel in dienst te
nemen of te ontslaan;

» de chef-kok die het bevel heeft over een ploeg van ten minste
drie man, leerlingen uitgezonderd;

» de hoofdeconoom;

» de hoofdgouvernante;

» de hoofdkassier;

» de gekwalificeerde gouvernante van de verdieping die door de
werkgever betaald wordt, geen kamermeisjesdienst verricht
en het bevel heeft over ten minste zeven kamermeisjes of een
dienst van ten minste dertig kamers.

VL. In de elektriciteitsnijverheid

» de netoversten;
» de postwachters.
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VIL. In de banken

» De incasseerders, voor zover er niet meer dan twee officieel
aangestelde incasseerders zijn, per zetel, per kantoor of
agentschap.

VIIl. In de koopvaardijvioot

» de eerste officieren, de hoofdwerktuigkundigen, de eerste
hofmeesters en de eerste scheepscommissarissen;

» de wachtoversten.
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BIJLAGE 2

Leidinggevend en vertrouwenspersoneel: interpretatieproblemen
(Nota van de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg)




De heer P. WINDEY
Voorzitter van de NAR
Blijde Inkomstlaan 17-21
B — 1040 Brussel

Mijnheer de Voorzitter,

Ingevolge het verzoek dat tijdens de vergadering van 22/10/98
van de commissie Individuele Arbeidsverhoudingen is gedaan,
doe ik u hierbij de volgende informatie toekomen. Het koninklijk
besluit van 10/02/65 tot aanwijzing van de personen die

met een leidende functie of met een vertrouwenspost zijn
bekleed is een vrij oude bepaling. De concrete functies die

in dat koninklijk besluit zijn opgenomen kunnen in bepaalde
gevallen moeilijkheden doen rijzen, met name als gevolg van
de nieuwe terminologie die voor de aanduiding van sommige
functies wordt gebruikt, de technologische ontwikkeling die
bepaalde beroepen te zien geven of nog de ontwikkeling van de
arbeidsorganisatie in de ondernemingen. Om de problemen die
rijzen op te lossen heeft de dienst Arbeidsreglementering over
het geheel genomen steeds getracht de tekst van het koninklijk
besluit te interpreteren met naleving van de logica van de tekst,
rekening houdend met de volgende criteria.

1. Het koninklijk besluit van 10/02/65 moet restrictief worden
geinterpreteerd daar het de mogelijkheid biedt af te wijken

van de wettelijke grenzen inzake arbeidsduur, zoals ze zijn
vastgelegd door de arbeidswet, die met strafsancties gepaard
gaat (zie Arbeidsrechtbank Brussel, 22/05/91, 359; Arbeidshof
Brussel, 31/03/93, JTT, 1994, 291); uit de parlementaire
werkzaamheden blijkt overigens duidelijk de wil van de
wetgever om het aantal werknemers dat van de wettelijke
bescherming is uitgesloten, zoveel mogelijk te beperken: “men
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mag de werkgevers niet volledig vrij laten om de personen
aan te wijzen die bekleed zijn met een leidende functie of een
vertrouwenspost” (parl. stuk, Kamer, nr. 476/12 van 05/03/64,
blz. 10).

2. Punt 1.1. De directeurs, de onderdirecteurs, alsmede

de personen die werkelijk gezag uitoefenen en de
verantwoordelijkheid dragen voor de gehele onderneming of
een belangrijke onderafdeling ervan: het gaat over personen
met een hiérarchisch gezag over de personen en die behoren
tot de directie van de onderneming en/of verantwoordelijk zijn
voor een of meerdere diensten van de onderneming

3. Punt 1.3. De personen die onder hun verantwoordelijkheid
de onderneming tegenover derden kunnen verbinden: het
gaat om personen die door de werkgever gemachtigd zijn

zelf belangrijke handelingen te stellen die de vennootschap
tegenover derden verbinden; het gaat dus niet om een
persoon die van de werkgever volmacht heeft gekregen voor
handelingen van een veeleer bijkomstig belang (aangetekende
brieven voor ontvangst tekenen, ondertekening van
administratieve documenten, enz.).

4. Punt 1.5. De ingenieurs en de technische personeelsleden,
voorzover hun persoonlijke aanwezigheid voor de veiligheid van
de werknemers en voor de veilige werking van de onderneming
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noodzakelijk is: hier gaat het om personen die aanwezig moeten
zijn opdat de werking van de onderneming niet wordt verstoord of
stilvalt. Het gaat daarentegen niet om de personen die aanwezig
moeten zijn opdat de onderneming kan blijven produceren: er
moet onderscheid worden gemaakt tussen de veiligheid in de
werking van de onderneming en de voortzetting van de productie
(dit laatste is een arbeidsorganisatorisch probleem).

5. Punt 1.6. De personen belast met controle- of
inspectieopdrachten, welke geheel of gedeeltelijk buiten

de normale werkuren uitgeoefend moeten worden: het

gaat dus om controleopdrachten die in principe uitgevoerd
moeten worden op momenten waarop de werknemers niet
aan het werk zijn. Punt 1.4. De huisbewaarders in een
handels- of nijverheidsonderneming: het gaat dus niet om de
huisbewaarders van een gebouw dat wel van de onderneming
is maar dat niet bestemd is voor de exploitatie.

6. Het Koninklijk Besluit heeft niet rechtstreeks betrekking op de
kaderleden; bovendien is het begrip “kaderlid” niet gedefinieerd
in het Belgische sociale recht; alleen de personen die één van
de in het Koninklijk Besluit vermelde functies bekleden zijn
uitgesloten van de bepalingen inzake arbeidsduur.

7. Het Koninklijk Besluit heeft evenmin betrekking op de
informatici: verder is het zo dat er vrij veel informaticafuncties zijn
(informatica-ingenieur, programmeur, analist...); rekening houdend
met de logica van de tekst kan de chef van de dienst informatica
echter worden gelijkgesteld met de chef van de mechanografie
(punt 1.12) (in dezelfde zin arbeidshof Brussel, 31/03/93, JTT,
1994, 291). Het spreekt vanzelf dat de hierboven vermelde

criteria en standpunten geen afbreuk doen aan de soevereine
beoordelingsbevoegdheden van de hoven en rechtbanken.

Michel De Gols
Adviseur-generaal
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