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In het verlengde van zijn eerdere arrest van
8 juli 1993, oordeelde het Grondwettelijk
Hof op 7 juli 2011 dat de verschillen tussen
arbeiders en bedienden op het vlak van
opzeggingstermijnen en de carenzdag dis-
criminatoir zijn en dus strijdig met de arti-
kelen 10 en 11 van de Grondwet. Om rede-
nen van rechtszekerheid gaf het Grond-
wettelijk Hof de wetgever echter nog een
termijn van twee jaar tot ten laatste 8 juli
2013 om deze discriminatie weg te werken
en om aldus een eenheidsstatuut te cre-
éren. Hoewel de IPA-wet van 12 april 2011
al een stap in de richting van dit eenheids-
statuut was, werd deze wet op zich door
het Grondwettelijk Hof “te licht” bevonden.

Na intense onderhandelingen met de socia-
le partners, kon de Minister Van Werk uit-
eindelijk op 5 juli 2013 een “finaal compro-
misvoorstel” voorleggen. Dit voorstel werd
op 8 juli 2013 door de kern van de federale
ministerraad goedgekeurd.

De wet “betreffende de invoering van een
eenheidsstatuut tussen arbeiders en be-
dienden inzake de opzeggingstermijnen en
de carenzdag en begeleidende maatrege-
len” (hierna: W.E.S.) die uiteindelijk op 12
december 2013 gestemd werd in de Kamer
en op 19 december 2013 door de Senaat
werd goedgekeurd moet beschouwd wor-
den als de uitwerking van dit compromis-
voorstel. Het ontwerp wordt nu ter onder-
tekening aan de Koning voorgelegd en zal
eerstdaags gepubliceerd worden in het Bel-
gisch Staatsblad.

Gelet op feit dat het Grondwettelijk Hof
zich in zijn arrest van 7 juli 2011 enkel uit-
gesproken had over de discriminatie op het
vlak van de opzeggingstermijnen en de
carenzdag, heeft de W.E.S. in essentie ook
enkel hierop betrekking. Dit betekent dat
er tot dusver enkel op deze vlakken echt
gesproken kan worden over een eenheids-
statuut.

De andere verschillen die bestaan tussen
arbeiders en bedienden, bijvoorbeeld op
het vlak van jaarlijkse vakantie, tijdelijke
werkloosheid, paritaire comités, sociale
verkiezingen, aanvullende pensioenen, ...,
blijven dus voorlopig wat ze zijn. In het
“finaal compromisvoorstel” van 5 juli 2013
stond wel te lezen dat de sociale partners
“volgens een dwingend tijdskader” deze
andere verschilpunten zouden regelen. Dit
blijft op dit moment echter toekomstmu-
ziek.

Met deze uitgebreide Newsletter willen we
u een overzicht bezorgen van de nieuwe
ontslagregels die voorzien zijn in de W.E.S.
vanaf 1 januari 2014. We bespreken hierin
ook de belangrijke overgangsbepalingen
die u zal moeten naleven voor de bereke-
ning van de opzeggingstermijn in geval van
beéindiging van een arbeidsovereenkomst
die een aanvang heeft genomen voor 1 ja-
nuari 2014. Op het einde van deze
Newsletter bespreken we kort ook de bege-
leidende maatregelen die de wetgever in
dit verband verder voorzien heeft, en waar-
van sommige bepalingen overigens pas
binnen enkele jaren in werking zullen tre-
den. Dit overzicht heeft dus geen betrek-
king op de carenzdag.

Wij melden u ook graag dat wij een nieuwe
website hebben ontwikkeld die u zal toela-
ten om de ontslagrechten te berekenen
voor alle ontslagen vanaf 1 januari 2014:
www.opzegging.be. Deze site zal in de ko-

mende dagen online gaan.

Veel leesplezier!


http://www.claeysengels.be/
mailto:info@claeysengels.be?subject=Newsletter%20'Update%20fiscalité%20RH'
http://www.opzegging.be
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1 Wat met de arbeidsovereenkomst die ingaat
op of na 1 januari 2014?

1.1 Van toepassing vanaf 1 januari 2014

De W.E.S. treedt in werking op 1 januari 2014 en is dus
in haar geheel van toepassing op alle arbeidsovereen-
komsten die starten na 31 december 2013, ongeacht de
datum van ondertekening van de arbeidsovereenkomst.

1.2 De nieuwe opzeggingstermijnen

De nieuwe opzeggingstermijnen, die voortaan dus zowel
voor arbeiders als bedienden gelden, zijn uitsluitend
afhankelijk van de anciénniteit van de werknemer. De
hoogte van het loon of de leeftijd van de werknemer
spelen dus geen rol (meer) bij de vaststelling van de
correcte opzeggingstermijn.

De nieuwe opzeggingstermijnen die de W.E.S. voorziet,
zijn niet langer uitgedrukt in dagen of maanden, doch
wel in weken. Bovendien gaat het om vaste termijnen,
wat betekent dat werkgever en werknemer geen ak-
koord moeten vinden rond de duur van de opzeggings-
termijn, zoals voorheen het geval was voor de beéindi-
ging van de arbeidsovereenkomst van een zgn. ‘hogere’
bediende.

1.2.1 De anciénniteit voor de vaststelling van de
opzeggingstermijn

Het is de anciénniteit op het ogenblik dat de opzeg-
gingstermijn ingaat, die relevant is bij de bepaling van
de opzeggingstermijn. De anciénniteit moet nog steeds
bekeken worden als “de periode gedurende welke de
werknemer ononderbroken in dienst is gebleven van
dezelfde onderneming”. Deze definitie uit de recht-
spraak wordt nu verankerd in de wet zelf. De Memorie
van Toelichting verduidelijkt dat met “dezelfde onderne-
ming” gedoeld wordt op “de economische exploitatie-
eenheid die de onderneming uitmaakt”, zoals nu al alge-
meen aanvaard wordt door de rechtspraak.

Wanneer de opzegging gegeven wordt door de werkge-
ver, moet desgevallend ook de vroegere periode tijdens
welke de werknemer als uitzendkracht gewerkt heeft
voor de werkgever, mee in aanmerking genomen

worden voor de berekening van de anciénniteit met een
limiet van één jaar. Net zoals voorzien was in de IPA-
wet, gelden hiertoe de volgende cumulatieve voorwaar-

den:

. de aanwerving als werknemer dient onmiddellijk
of met een onderbreking van maximaal 7 dagen
te volgen op de periode van uitzendarbeid;

. de functie bij de werkgever is identiek aan de
functie die als uitzendkracht werd uitgeoefend;

. de periode van uitzendarbeid mag niet geduren-

de meer dan zeven dagen onderbroken zijn.

1.2.2 De aanvang van de opzeggingstermijn

Hoewel er niets verandert aan de vormvereisten en de
verplichte vermeldingen in de opzeggingsbrief, bepaalt
de W.E.S. wel dat de opzeggingstermijn ingaat de maan-
dag volgend op de week waarin de opzeggingstermijn
ter kennis werd gebracht. Indien de opzegging betekend
wordt per aangetekende brief zal deze brief in de regel
dus ten laatste op woensdag verstuurd moeten worden
opdat de opzeggingstermijn de daaropvolgende maan-
dag zou ingaan, rekening houdende met het feit dat de
opzeggingsbrief slechts uitwerking heeft de derde werk-
dag na verzending.
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1.2.3 De opzeggingstermijnen in geval van opzegging door de werkgever

De onderstaande tabel geeft een overzicht van de opzeggingstermijnen die gelden in geval van opzegging door de

werkgever:
< 3 maanden 2 weken
tussen 3 maanden en < 6 maanden 4 weken
tussen 6 maanden en < 9 maanden 6 weken
tussen 9 maanden en < 12 maanden 7 weken
tussen 12 maanden en < 15 maanden 8 weken
tussen 15 maanden en < 18 maanden 9 weken
tussen 18 maanden en < 21 maanden 10 weken
tussen 21 maanden en < 24 maanden 11 weken
tussen 2 jaar en < 3 jaar 12 weken
tussen 3 jaar en < 4 jaar 13 weken
tussen 4 jaar en < 5 jaar 15 weken
vanaf 5 jaar + 3 weken per begonnen jaar anciénniteit
tussen 20 jaar en < 21 jaar + 2 weken per begonnen jaar anciénniteit
vanaf 21 jaar + 1 week per begonnen jaar anciénniteit

De bedoeling van de wetgever was om relatief korte termijnen te voorzien bij het begin van de tewerkstelling om zo
een rem op aanwervingen weg te werken en op die manier een betere mobiliteit op de arbeidsmarkt mogelijk te ma-
ken. De duur van de opzeggingstermijn neemt voorts progressief toe naarmate de anciénniteit stijgt. Met deze pro-
gressiviteit wil de wetgever werkzekerheid bieden aan de werknemer. De opbouw van de opzeggingstermijn vertraagt

evenwel vanaf 20 jaar anciénniteit.

1.2.4 De opzeggingstermijnen in geval van opzegging door de werknemer

De W.E.S. voorziet ook nieuwe opzeggingstermijnen die gelden in geval van opzegging door de werknemer. Deze ko-
men grosso modo overeen met de helft van de opzeggingstermijnen die moeten worden nageleefd in geval van opzeg-
ging door de werkgever (zie punt 1.2.3), doch met een plafond op 13 weken:

< 3 maanden 1 week

tussen 3 maanden en < 6 maanden 2 weken
tussen 6 maanden en < 12 maanden 3 weken
tussen 12 maanden en < 18 maanden 4 weken
tussen 18 maanden en < 24 maanden 5 weken
tussen 2 jaar en < 4 jaar 6 weken
tussen 4 jaar < 5 jaar 7 weken

tussen 5 jaar en < 6 jaar 9 weken
tussen 6 jaar en < 7 jaar 10 weken
tussen 7 jaar en < 8 jaar 12 weken

vanaf 8 jaar 13 weken
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1.2.5 De opzeggingstermijnen in geval van tegenop-
zegging door de werknemer

Daarnaast voert de W.E.S. ook nieuwe opzeggingster-
mijnen in die gelden in geval van tegenopzegging door
een werknemer wiens arbeidsovereenkomst eerder
werd opgezegd door de werkgever en die de werkgever
vroeger wil verlaten omdat hij een nieuwe dienstbetrek-
king heeft gevonden. Er geldt een plafond op vier we-

ken.
Opzeggings-

Anciénniteit o ggu .

termijn

< 3 maanden 1 week

tussen 3 en < 6 maanden 2 weken
tussen 6 maanden en < 1 jaar 3 weken
vanaf 1 jaar 4 weken

1.2.6 De opzeggingstermijnen in geval van pensioen

Ook voor het ontslag van werknemers die de wettelijke
pensioenleeftijd hebben bereikt, voert de W.E.S. nieuwe
opzeggingstermijnen in. Deze gelden dus indien de
werkgever de arbeidsovereenkomst beéindigt ten
vroegste de eerste dag van de maand volgend op de
maand waarin de werknemer de wettelijke pensioen-
leeftijd bereikt (thans 65 jaar).

De nieuwe regeling is geinspireerd op de ‘oude’ regeling
die ook al tot doel had te voorzien in een maximale op-
zeggingstermijn. De W.E.S. bepaalt nu dat de werkgever
de normale opzeggingstermijnen moet respecteren (zie
punt 1.2.3), doch geplafonneerd op een maximum van
26 weken.

1.2.7 Specifieke afwijkingen voorzien in de W.E.S.

De W.E.S. bevestigt de regel dat de werknemer tijdens
periodes van volledige schorsing van de uitvoering van
de arbeidsovereenkomst en van gedeeltelijke arbeid
wegens economische oorzaken de arbeidsovereen-
komst kan beéindigen zonder opzegging. De werknemer
kan de arbeidsovereenkomst ook beéindigen zonder
opzegging in geval van schorsing wegens slecht weer die
meer dan één maand duurt.

Als de werkgever erkend werd als onderneming in moei-
lijkheden of in herstructurering, kunnen de opzeggings-
termijnen in geval van opzegging door de werkgever
met het oog op toetreding tot het stelsel van werkloos-
heid met bedrijfstoeslag ingekort worden tot minimaal
26 weken. De modaliteiten en de voorwaarden hiertoe
moeten echter nog vastgelegd worden bij Koninklijk
Besluit.

1.2.8 Andere afwijkingen mogelijk?

De nieuwe wet bepaalt dat het met ingang van 1 januari
2014 niet mogelijk is om af te wijken van de nieuwe
opzeggingstermijnen via een sectorale CAO. Dit geldt
zowel in geval van opzegging door de werkgever als in
geval van opzegging door de werknemer.

Op basis van de Memorie van Toelichting bij de W.E.S.
kan worden aangenomen dat het verbod van afwijking
enkel geldt voor sectorale CAQ’s. Dit zou betekenen dat
er wel kan afgeweken worden van de nieuwe opzeg-
gingstermijnen op individueel niveau of zelfs op onder-
nemingsniveau. Er zouden echter in geen geval opzeg-
gingstermijnen kunnen worden bepaald die voor de
werknemer minder gunstig zijn dan de nieuwe wettelij-
ke opzeggingstermijnen.

1.3 De opzeggingsvergoeding

Aan het principe dat zowel de werkgever als de werkne-
mer de mogelijkheid hebben om de arbeidsovereen-
komst eenzijdig te beéindigen (“verbreken”) met onmid-
dellijke ingang en met betaling van een opzeggingsver-
goeding, wordt door de W.E.S. niet getornd.

Echter, aangezien de nieuwe opzeggingstermijnen uit-
gedrukt zijn in weken, zal ook de opzeggingsvergoeding
overeenstemmen met een aantal weken loon (en voor-
delen verworven krachtens de arbeidsovereenkomst).

De W.E.S. voorziet daarom in een omzettingsregel voor

de berekening van het wekelijks loon voor de werkne-

mers die op maandelijkse basis worden betaald:

. het forfaitair maandloon moet eerst op trimes-
terbasis worden gebracht door het te vermenig-
vuldigen met 3;

. vervolgens moet het trimestrieel loon gedeeld
worden door 13 (aantal weken in een trimester).

Voor het overige wijzigt de W.E.S. niets aan de principes
rond de opzeggingsvergoeding en de daartoe te hante-
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ren berekeningsbasis van het loon (en de voordelen
verworven krachtens de arbeidsovereenkomst).

Wel bepaalt de W.E.S. (net zoals de IPA-wet) nu expli-
ciet dat - voor de berekening van het variabel loon - het
gemiddelde genomen moet worden van de twaalf laat-
ste maanden van tewerkstelling. De Memorie van Toe-
lichting verduidelijkt dat het gaat om het loon “waarvan
het recht op betaling eisbaar is geworden in de twaalf
maanden die het ontslag voorafgaan”. Er zou dus enkel
nog rekening kunnen worden gehouden met het varia-
bel loon dat uitbetaald werd (of moest worden) in de
laatste twaalf maanden van tewerkstelling.

1.4  Afschaffing van proefbeding

De relatief korte opzeggingstermijn in geval van ontslag
bij het begin van de tewerkstelling bewoog de wetgever
ertoe om het proefbeding gewoon af te schaffen. Voor
de arbeidsovereenkomsten die ingaan na 31 december
2013 is het dus niet langer mogelijk om een proefbeding
in de arbeidsovereenkomst in te schrijven.

Er wordt anderzijds wel in een overgangsregeling voor-
zien voor de proefbedingen die werden opgenomen in
arbeidsovereenkomsten die ingegaan zijn voor 1 januari
2014: de ‘oude’ regels die gelden tot 31 december 2013
blijven van toepassing op deze proefbedingen, waarvan
de gevolgen ook behouden blijven tot aan het verstrij-
ken van de proefperiode (zie ook verder: punt 2.3).

De afschaffing van het proefbeding heeft echter ook
gevolgen voor het niet-concurrentiebeding en het scho-
lingsbeding. Daar waar beide bedingen vroeger geen
uitwerking hadden wanneer de arbeidsovereenkomst
beéindigd werd tijdens de proefperiode, voorziet de
W.E.S. voor de arbeidsovereenkomsten die ingaan na 31
december 2013 dat deze twee bedingen geen uitwer-
king hebben wanneer aan de arbeidsovereenkomst een
einde wordt gemaakt gedurende de eerste zes maanden
vanaf de aanvang ervan.

De W.E.S. behoudt wel de bestaande regeling m.b.t. de
proefperiode voor uitzendarbeid en tijdelijke arbeid.
Daarnaast wordt ook voor studentenovereenkomsten
de proeftijd behouden, al worden de bestaande regels
wel herzien. Voortaan worden ook voor studentenover-
eenkomsten de eerste drie dagen beschouwd als proef-
periode. Gedurende deze periode kunnen beide partijen
de arbeidsovereenkomst beéindigen zonder opzegging
of vergoeding. Deze proefperiode geldt automatisch en

moet dus niet uitdrukkelijk in de arbeidsovereenkomst
worden ingeschreven.

1.5 Het sollicitatieverlof

De nieuwe wet bevestigt het principe dat de werknemer
die ontslagen werd door middel van een opzeggingster-
mijn, recht heeft op sollicitatieverlof: het recht om tij-
dens de opzeggingstermijn van het werk weg te blijven
om een nieuwe job te zoeken. De Memorie van Toelich-
ting brengt hierbij in herinnering dat het sollicitatiever-
lof enkel kan worden gebruikt voor het doel waarvoor
het wettelijk is bestemd, met name het zoeken naar een
nieuwe dienstbetrekking.

De ‘oude’ regeling die van toepassing was op de zgn.
'hogere’ bedienden wordt nu hernomen voor alle werk-
nemers: tijdens de laatste 26 weken van de opzeggings-
termijn, bedraagt het sollicitatieverlof één dag of twee
halve dagen per week. Tijdens de (eventuele) vooraf-
gaande periode bedraagt het sollicitatieverlof een halve
dag per week.

Werknemers die genieten van outplacementbegelei-
ding, hebben recht op één dag (of twee halve dagen)
sollicitatieverlof per week gedurende de volledige duur
van de opzeggingstermijn. De outplacementbegeleiding
wordt dan opgenomen tijdens het sollicitatieverlof.

Voor deeltijdse werknemers moet het sollicitatieverlof
steeds op proportionele wijze worden toegepast.

1.6  Motivering van het ontslag?

In het “finaal compromisvoorstel” van 5 juli 2013 werd
bepaald dat “een regeling rond motivering van het ont-
slag en goed HR beleid” zou worden voorzien in een
CAO van de Nationale Arbeidsraad (NAR) “met inwer-
kingtreding tegen 1/1/2014”. Daarbij werd ook gestipu-
leerd dat de bestaande regeling inzake willekeurig ont-
slag van arbeiders zoals voorzien in artikel 63 van de
Arbeidsovereenkomstenwet, bij de inwerkingtreding
van deze CAO zou vervallen.

Hoewel het de bedoeling was dat de sociale partners
tegen het einde van oktober 2013 hieromtrent een ak-
koord zouden hebben bereikt, werd deze deadline niet
gehaald. Het is op dit ogenblik nog niet duidelijk hoe de
ontslagmotivering precies geregeld of gesanctioneerd
zou worden en wanneer de nieuwe regeling rond ont-
slagmotivering zou ingaan.
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1.7 Opzegging van de arbeidsovereenkomst voor
bepaalde tijd / duidelijk omschreven werk

De nieuwe wet behoudt de bestaande mogelijkheid om
de arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd (of voor
een duidelijk omschreven werk) eenzijdig te beéindigen
véor het verstrijken van de termijn, mits betaling van
een vergoeding die gelijk is aan het bedrag van het loon
dat verschuldigd is tot het bereiken van die termijn. Net
zoals onder de ‘oude’ regeling mag de vergoeding nooit
meer bedragen dan het dubbel van het loon dat over-
eenstemt met de opzeggingstermijn die had moeten
worden nageleefd indien de arbeidsovereenkomst voor
onbepaalde zou zijn gesloten.

Ingevolge de afschaffing van het proefbeding achtte de
wetgever het wel nodig om een bijkomende mogelijk-
heid in te voeren tot beéindiging van de arbeidsover-
eenkomst voor bepaalde tijd (of een duidelijk omschre-
ven werk): tijdens de eerste helft van de overeengeko-
men duurtijd van de overeenkomst (maar met een
maximum van zes maanden) kan zowel de werkgever als
de werknemer de arbeidsovereenkomst beéindigen
mits naleving van de nieuwe opzeggingstermijnen zoals
voorzien in de W.E.S. (of mits betaling van de opzeg-
gingsvergoeding ter compensatie van de opzeggingster-
mijn). De termijn gedurende welke elke partij de ar-
beidsovereenkomst op deze wijze kan beéindigen, is
een vaste termijn die niet geschorst zal worden in geval
van arbeidsongeschiktheid, vakantie, ...

Om gebruik te kunnen maken van de mogelijkheid tot
beéindiging van de arbeidsovereenkomst tijdens de eer-
ste helft van de duurtijd van de overeenkomst, moet het
effectieve einde van de arbeidsovereenkomst nog bin-
nen deze periode plaatsvinden. Indien de arbeidsover-
eenkomst beéindigd wordt met een opzeggingstermijn,
zal de laatste dag van de opzeggingstermijn (die desge-
vallend geschorst zal worden ingevolge arbeidsonge-
schiktheid, ziekte, ...) dus moeten vallen binnen de peri-
ode waarin de opzegging mogelijk is.

In geval van opeenvolging van verschillende arbeids-
overeenkomsten voor een bepaalde tijd (of voor een
duidelijk omschreven werk), zal de nieuwe mogelijkheid
tot beéindiging van de arbeidsovereenkomst enkel toe-
gepast kunnen worden op de eerste arbeidsovereen-
komst. De mogelijkheid tot vroegtijdige beéindiging
tijdens de eerste helft van de duurtijd van de overeen-
komst geldt dus niet voor de volgende overeenkomsten.

1.8 Ontslag en arbeidsongeschiktheid

De W.E.S. voorziet uitdrukkelijk dat, indien de werkne-
mer arbeidsongeschikt wordt tijdens de opzeggingster-
mijn die eerder betekend was door de werkgever, de
werkgever de arbeidsovereenkomst kan verbreken met
betaling van een opzeggingsvergoeding die overeen-
stemt met het nog te lopen gedeelte van de opzeggings-
termijn. Het gewaarborgd loon dat de werkgever betaal-
de, kan worden afgetrokken van deze opzeggingsver-
goeding. In het geval waarin er zich verschillende perio-
des van arbeidsongeschiktheid voordoen tijdens de op-
zeggingstermijn, geeft enkel de periode van gewaar-
borgd loon die zich bevindt in het begin van de arbeids-
ongeschiktheid tijdens de welke de werkgever overgaat
tot ontslag aanleiding tot deze aftrek.

Hoewel dit niet bepaald wordt in de wet zelf, is er in de
Memorie van Toelichting bij de W.E.S. te lezen dat de
werkgever de arbeidsovereenkomst in dat geval enkel
maar zou kunnen verbreken “omwille van geldige rede-
nen”. Wat hiermee bedoeld wordst, is niet duidelijk. Los
nog van de vraag of het Gberhaupt mogelijk is om in de
Memorie van Toelichting een voorwaarde voor ontslag
te voorzien die niet eens wordt opgelegd in de wet zelf,
is het eisen van een “geldige reden” voor de verbreking
van de arbeidsovereenkomst sowieso bevreemdend
omdat er reeds een eerdere ontslaghandeling had
plaatsgevonden in de vorm van de opzegging.

De W.E.S. bevestigt voorts de mogelijkheid voor de
werkgever om een arbeidsovereenkomst voor bepaalde
tijd van minder dan drie maanden te beéindigen zonder
opzegging of vergoeding in geval van arbeidsongeschikt-
heid die langer dan 7 dagen duurt. Deze mogelijkheid is
er pas na afloop van de periode waarin opzegging mo-
gelijk is (zie hierboven: punt 1.7).

Verder bevestigt de W.E.S. ook de mogelijkheid voor de
werkgever om een arbeidsovereenkomst voor bepaalde
tijd van ten minste drie maanden te beéindigen in geval
van arbeidsongeschiktheid die langer dan zes maanden
duurt. De werkgever kan in dat geval de arbeidsover-
eenkomst beéindigen mits betaling van een vergoeding
die gelijk is aan het loon dat nog moest worden uitbe-
taald tijdens de overeengekomen tijd, met een maxi-
mum van drie maanden en onder aftrek van hetgeen
betaald werd sedert de start van de arbeidsongeschikt-
heid. Deze mogelijkheid bestond reeds voor bedienden-
contracten en wordt dus nu uitgebreid naar alle arbeids-
overeenkomsten.
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1.9 Outplacementbegeleiding

Eén van de pijlers van het “finaal compromisvoorstel”
was de verruiming van het recht op outplacementbege-
leiding. De W.E.S. voorziet in een recht op outplace-
mentbegeleiding voor alle werknemers die ontslagen
worden met een opzeggingstermijn of -vergoeding gelijk
aan minstens 30 weken. Voor zij die volledig onder het
nieuwe ontslagregime vallen, gaat het dus om werkne-
mers met een anciénniteit van minstens negen jaren.
Opgemerkt moet worden dat het verruimde outplace-
mentrecht eveneens geldt voor de werknemers met een
‘oude’ arbeidsovereenkomst (die dus een aanvang heeft
genomen véor 1 januari 2014) die na 31 december 2013
ontslagen worden met een opzeggingstermijn of -
vergoeding van minstens 30 weken.

De nieuwe regeling geldt dus ongeacht de leeftijd van
de werknemer op het tijdstip van het ontslag. De W.E.S.
bepaalt echter dat de bestaande outplacementregeling
wel blijft gelden voor werknemers met minstens één
jaar dienst en die minstens de leeftijd van 45 jaar be-
reikt hebben, maar waarvan de opzeggingstermijn of -
vergoeding lager is dan 30 weken.

De W.E.S. maakt voor de nieuwe outplacementregeling
een onderscheid tussen twee opties:

1. De werknemer wordt ontslagen met een opzeggings-
vergoeding:
De werknemer heeft recht op een ontslagpakket be-
staande uit:

. outplacementbegeleiding van 60 uren, ter waar-
de van 1/12de van het jaarloon van het kalender-
jaar dat het ontslag voorafgaat, met een mini-
mumwaarde van 1.800 EUR en een maximum-
waarde van 5.500 EUR. Deze wordt gewaardeerd
op vier weken loon;

. opzeggingsvergoeding gelijk aan minstens 30
weken loon, waarop vier weken worden aange-
rekend voor de waarde van de outplacementbe-
geleiding.

2. De werknemer wordt ontslagen met een opzeggings-
termijn:
De werknemer heeft recht op een ontslagpakket be-
staande uit:

outplacementbegeleiding van 60 uren. De tijd die
hieraan wordt besteed wordt aangerekend op
het sollicitatieverlof;

° opzeggingstermijn van minstens 30 weken.

Er gelden regels om de outplacementbegeleiding ge-
deeltelijk te hervatten in geval de werknemer een vol-
gende betrekking bij een nieuwe werkgever zou verlie-
zen. Er gelden ook specifieke formaliteiten met betrek-
king tot de wijze waarop de werkgever een geldig out-
placementaanbod moet doen, de wijze waarop de werk-
nemer dit aanbod moet aanvaarden, enz.

2 Wat met de opzeggingstermijn voor arbeids
overeenkomsten die al véér 2014 ingegaan
zijn?

De W.E.S. voorziet in een reeks overgangsbepalingen
die van toepassing zijn voor de berekening van de op-
zeggingstermijn ingeval na 31 december 2013 wordt
overgegaan tot beéindiging van een arbeidsovereen-
komst die vé6r 1 januari 2014 een aanvang heeft geno-
men.

2.1  Opzeggingen betekend voor 1 januari 2014

De W.E.S. voorziet in de eerste plaats dat opzeggingen
die betekend werden véor 1 januari 2014, al hun gevol-
gen blijven behouden.

2.2  Opzeggingsclausule voor arbeiders met een an-
ciénniteit van minder dan zes maanden

Het toenmalige artikel 60 van de Arbeidsovereenkom-
stenwet liet toe om voor arbeiders een korte opzeg-
gingstermijn te voorzien (bijv. in de arbeidsovereen-
komst of het arbeidsreglement) in geval van een eenzij-
dige beéindiging van de arbeidsovereenkomst tijdens de
eerste zes maanden van tewerkstelling. De W.E.S. be-
paalt dat een dergelijke clausule haar gevolgen behoudt
wanneer zij betrekking heeft op een arbeidsovereen-
komst waarvan de uitvoering is gestart voor 1 januari
2014,

2.3 Beéindiging van de arbeidsovereenkomst tij-
dens de proefperiode

Het proefbeding opgenomen in een arbeidsovereen-
komst waarvan de uitvoering een aanvang heeft geno-
men vAor 1 januari 2014, blijft zijn gevolgen behouden
tot het verstrijken van dit beding. Dit betekent dat de
ontslagregels die op 31 december 2013 van toepassing
zijn op het proefbeding, van toepassing blijven tot het
einde van de proefperiode. Wanneer bijvoorbeeld een
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arbeidsovereenkomst voor een bediende met een
proefperiode van zes maanden aanving op 1 december
2013, zal de werkgever of de bediende in geval van een
eenzijdige beéindiging in april 2014 de arbeidsovereen-
komst kunnen opzeggen met een opzeggingstermijn van
zeven dagen.

2.4  Deregel van de “dubbele foto”

De W.E.S. voorziet voor arbeidsovereenkomsten die een
aanvang hebben genomen vddér 1 januari 2014 in een
berekening van de opzeggingstermijn in twee onder-
scheiden stappen. Vervolgens moeten de resultaten van
beide stappen worden opgeteld. Als principe geldt dat
in geval van een ontslag na 31 december 2013 een
‘dubbele foto’ moet worden gemaakt van de anciénni-
teit van de werknemer: een eerste foto betreft de anci-
énniteit op 31 december 2013 (‘stap 1’); de tweede foto
betreft de anciénniteit die de werknemer verworven
heeft vanaf 1 januari 2014 (‘stap 2’).

Stap 1:
Voor ‘stap 1’ zal de duur van de opzeggingstermijn in de

eerste plaats worden bepaald volgens de wettelijke,
reglementaire en conventionele regels die op 31 decem-
ber 2013 op de betrokken werknemer van toepassing
zijn. M.a.w., men moet de ontslagrechten van de werk-
nemer nagaan alsof de arbeidsovereenkomst op 31 de-
cember 2013  beéindigd zou zijn  geweest.

Het gaat in deze eerste berekeningsstap dan ook om
een foto op 31 december 2013 van:

1. het statuut van de werknemer: arbeider of be-
diende;

2. de anciénniteit van de werknemer;

3. de toenmalige toepasselijke ontslagregels.

Concreet betekent dit dus dat de werkgever ingeval van
ontslag van een arbeider zal moeten nagaan welke
(sectorale) opzeggingstermijn op 31 december 2013 van
toepassing was.

Voor een bediende zal de werkgever moeten weten of
diens bruto jaarloon op 31 december 2013 lager of ho-
ger was dan 32.254 EUR om uit te maken of het gaat om
een zgn. ‘lagere’ of ‘hogere’ bediende:

o Voor de lagere bediende geldt de regel van drie
maanden opzeg per begonnen periode van vijf
jaar anciénniteit. Wanneer de bediende de ar-
beidsovereenkomst opzegt, moet hij een termijn

van 1,5 maand naleven als hij minder dan vijf jaar
anciénniteit heeft. Vanaf vijf jaar bedraagt de
termijn drie maanden.

. Voor de hogere bediende schaft de W.E.S. de
regel in de Arbeidsovereenkomstenwet af dat de
opzeggingstermijn ofwel door de partijen moet
worden overeengekomen na de opzegging, ofwel
door de rechter wordt vastgesteld. De W.E.S.
maakt hierdoor ook komaf met de toepassing
van de formule Claeys, die op de rechtspraak was
gebaseerd. De W.E.S. voorziet nu in forfaitair
vastgestelde opzeggingstermijnen:

= indien de werkgever opzegt: één maand per
begonnen jaar anciénniteit, met een mini-
mum van drie maanden;

= indien de bediende opzegt: 1,5 maand per
begonnen periode van vijf jaar anciénniteit,
met een maximum van 4,5 maanden indien
zijn bruto jaarloon niet hoger was dan 64.508
EUR, of zes maanden indien zijn bruto jaar-
loon wel hoger was dan 64.508 EUR.

Wij ontwikkelden speciaal een berekeningsmodule
om u toe te laten om gemakkelijk de foto van uw
personeelsbestand op 31 december 2013 vast te
leggen en te bewaren in de personeelsdossiers. U
kan deze module gratis downloaden op onze website
onder de rubriek “Maak de foto”.

Op basis van een letterlijke lezing van de W.E.S. geldt de
voormelde forfaitaire regeling van één maand per be-
gonnen jaar anciénniteit (met een minimum van drie
maanden) in geval van opzegging door de werkgever
ook voor de hogere bedienden met wie een geldige op-
zeggingsclausule was afgesproken. Deze overeengeko-
men opzeggingsclausule zou dus geen uitwerking heb-
ben. Echter, uit de (na het advies van de Raad van State
aangevulde) Memorie van Toelichting en - vooral - uit
Verslag namens de Commissie voor Sociale Zaken blijkt
het tegendeel. De Memorie van Toelichting laat ver-
staan dat alle geldige clausules die bestaan op 31 de-
cember 2013, onveranderd blijven gelden, zodat de
ontslagrechten van deze bedienden bepaald worden op
basis van de overeengekomen opzeggingsclausule. In
het Verslag namens de Commissie voor Sociale Zaken
staat zelfs te lezen dat er voor de hogere bedienden is
“beslist dat de overeenkomsten die op 31 december
2013 van kracht zijn, zullen blijven gelden, onverschillig
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of de in de overeenkomst bepaalde opzeggingstermijn
gunstiger of minder gunstig is dan in de nieuwe wettelij-
ke regeling”. Het wordt afwachten of de arbeidsgerech-
ten zich zullen schikken naar deze “interpretatie”, dan
wel of zij de opzeggingsclausule buitenspel zullen zetten
gelet op het stilzwijgen hierover in de tekst van de
W.E.S. zelf.

Stap 2:

Het tweede deel van de opzeggingstermijn wordt bere-
kend op basis van de dienstanciénniteit die de werkne-
mer verworven heeft vanaf 1 januari 2014. M.a.w. de
anciénniteitsteller wordt voor stap 2 op 1 januari 2014
op nul geplaatst. Voor dit tweede deel zullen dus de
opzeggingstermijnen gelden die van toepassing zijn op
alle nieuwe arbeidsovereenkomsten die aanvangen op 1
januari 2014 (zie hoger: punt 1.2). Het maakt voor de
berekening van ‘stap 2’ niet uit of de werknemer het
statuut van arbeider of bediende heeft vermits voortaan
voor beide categorieén dezelfde opzeggingstermijnen
gelden.

De W.E.S. bevat twee specifieke regels voor de bediende
die zelf een einde maakt aan de arbeidsovereenkomst:

1. Wanneer in ‘stap 1’ het voor hem toepasselijke

plafond bereikt is, moet er niets berekend wor

den voor ‘stap 2’, m.n.:

- plafond voor de ‘lagere’ bediende: drie
maanden

- plafond voor de ‘hogere’ bediende: 4,5
maanden indien zijn bruto jaarloon niet
hoger was dan 64.508 EUR, of zes maan-
den indien zijn bruto jaarloon wel hoger
was dan 64.508 EUR.

2. Wordt dit plafond niet bereikt in ‘stap 1’, dan
moet ook ‘stap 2’ berekend worden, maar de
som van beiden mag niet meer bedragen dan
13 weken.

Voorbeelden:
. Ontslag door de werkgever:

Hans trad op 1 juli 2010 in dienst als bediende. Hij
wordt door de werkgever ontslagen in september 2016.
Het jaarloon van Hans bedroeg op 31 december 2013
minder dan 32.254 EUR bruto. Welke opzeggingstermijn
moet de werkgever betekenen? Aangezien de arbeids-
overeenkomst een aanvang heeft genomen vé6r 1 janu-
ari 2014, moet de regel van de ‘dubbele foto’ toegepast
worden:

Stap 1: Aangezien het jaarloon van Hans op 31 decem-
ber 2013 minder dan 32.254 EUR bruto bedraagt, wordt
Hans voor de bepaling van de opzeggingstermijn be-
schouwd als een ‘lagere’ bediende. Hij valt bijgevolg
onder de regel van ‘drie maanden opzeggingstermijn
per begonnen periode van vijf jaar anciénniteit’. Voor
de anciénniteitsperiode tot en met 31 december 2013
bedraagt de opzeggingstermijn voor de werkgever van
Hans dus drie maanden.

Stap 2: Op het moment van zijn ontslag (september
2016) zit Hans in zijn derde begonnen jaar anciénniteit,
te rekenen vanaf 1 januari 2014. De opzeggingstermijn
bedraagt dus 12 weken (zie hoger: punt 1.2.3).

> De totale opzeggingstermijn bedraagt bijgevolg drie
maanden en 12 weken.

¢ Ontslag door de werknemer:

Griet trad op 1 juli 2012 in dienst als bediende. Zij
neemt ontslag in september 2016. Het jaarloon van
Griet bedroeg op 31 december 2013 meer dan 32.254
EUR bruto. Welke opzeggingstermijn moet Griet nale-
ven? Aangezien de arbeidsovereenkomst een aanvang
heeft genomen vo6r 1 januari 2014, moet de regel van
de ‘dubbele foto’ toegepast worden:

Stap 1: Aangezien het jaarloon van Griet op 31 decem-
ber 2013 meer dan 32.254 EUR bruto bedraagt, wordt
zij voor de bepaling van de opzeggingstermijn be-
schouwd als een ‘hogere’ bediende. De opzeggingster-
mijn die Griet moet naleven wordt thans forfaitair be-
paald, nl. 1,5 maand per begonnen periode van vijf jaar
anciénniteit, doch met een maximum van 4,5 maanden
aangezien haar loon op 31 december 2013 minder dan
64.508 EUR bruto bedraagt. Voor de anciénniteitsperio-
de tot en met 31 december 2013 bedraagt de opzeg-
gingstermijn voor Griet dus 1,5 maand.

Stap 2: Aangezien in Stap 1 het op Griet toepasselijk
wettelijke plafond van 4,5 maanden niet is bereikt,
moet Stap 2 worden berekend, doch met een totaal
maximum van 13 weken voor beide stappen samen. Op

het moment van haar ontslagname (september 2016)
zit Griet in haar derde begonnen jaar anciénniteit, te
rekenen vanaf 1 januari 2014. De opzeggingstermijn
bedraagt dus 6 weken (zie hoger: punt 1.2.4).

> De totale opzeggingstermijn bedraagt bijgevolg 1,5
maand en 6 weken. (Het plafond van 13 weken wordt
(net) niet bereikt.)
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3 Uitzondering voor bepaalde sectoren en voor
bepaalde activiteiten

De W.E.S. voorziet in een specifieke tijdelijke overgangs-
regeling voor arbeiders die in bepaalde sectoren wor-
den tewerkgesteld. Daarnaast werd ook - voor onbe-
paalde tijd - voorzien in een uitzonderingsregeling voor
arbeiders die bepaalde activiteiten uitvoeren op zgn.
tijdelijke en mobiele werkplaatsen. De wetgever moti-
veert het bestaan van deze regelingen onder meer door
de negatieve impact van een onmiddellijke sprong naar
de nieuwe opzeggingstermijnen op de werkgelegenheid
in deze sectoren. Het valt evenwel niet uit te sluiten dat
deze motivering het voorwerp zal uitmaken van nieuwe
debatten voor de rechtbanken.

3.1 Tijdelijke overgangsregeling voor arbeiders in
bepaalde sectoren

De W.E.S. voorziet in een specifieke tijdelijke overgangs-
regeling voor arbeiders die in bepaalde sectoren wor-
den tewerkgesteld. Het gaat om de sectoren waarvoor
op 31 december 2013 een koninklijk besluit geldt dat
voorziet in opzeggingstermijnen die de werkgever moet
naleven welke lager zijn dan deze vermeld in de onder-
staande tabel (die voor een groot deel overeenstemmen
met die van CAO nr. 75).

Deze overgangsregeling geldt niet:

. wanneer het koninklijk besluit enkel een lagere
termijn bepaalt voor een anciénniteit beperkt tot
één jaar (bijv. in de horeca);

. voor de bij koninklijk besluit vastgelegde opzeg-
gingstermijnen in het kader van herstructurering,
met het oog op een rustpensioen of in het kader
van een stelsel van werkloosheid met bedrijfs-
toeslag.

In deze sectoren moeten de werkgevers in geval van
opzegging die ter kennis wordt gebracht tussen 1 janua-
ri 2014 en 31 december 2017, de in deze tabel vermel-
de opzeggingstermijnen naleven:

< 3 maanden 2 weken

tussen 3 maanden en 4 weken
< 6 maanden

tussen 6 maanden en 5 weken

<5 jaar
tussen 5 jaar en 6 weken

< 10 jaar
tussen 10 jaar en 8 weken

< 15 jaar
tussen 15 jaar en 12 weken

< 20 jaar
minstens 20 jaar 16 weken

In deze sectoren moeten de arbeiders in geval van op-
zegging die ter kennis wordt gebracht tussen 1 januari
2014 en 31 december 2017, de in deze tabel vermelde
opzeggingstermijnen naleven:

< 3 maanden 1 week
tussen 3 maanden en 2 weken

<5 jaar
tussen 5 jaar en 3 weken

< 10 jaar
tussen 10 jaar en 4 weken

< 15 jaar
tussen 15 jaar en 6 weken

< 20 jaar

< 20 jaar 8 weken
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Deze sectoren® zullen dus pas vanaf 1 januari 2018 on-
der de nieuwe regelgeving vallen®. Dit betekent voor de
arbeidsovereenkomsten die een aanvang hebben geno-
men op of na 1 januari 2014 dat de nieuwe opzeggings-
termijnen vanaf 1 januari 2018 van toepassing zullen
zijn. De arbeidsovereenkomsten die aanvingen véor 1
januari 2014 vallen dan onder de hoger beschreven re-
geling van de ‘dubbele foto’.

3.2  Uitzonderingsregeling voor arbeiders die be-
paalde activiteiten uitvoeren op zgn. tijdelijke
en mobiele werkplaatsen

De W.E.S. bepaalt dat de opzeggingstermijnen die ver-
meld staan in de twee hoger vermelde tabellen (zie 3.1)
van toepassing zijn (thans voor onbepaalde tijd) op de
werkgevers en de werknemers, indien cumulatief aan
de volgende voorwaarden is voldaan:

1. De werkgever en de werknemer vallen onder het
toepassingsgebied van een koninklijk besluit dat
op 31 december 2013 voorziet in opzeggingster-
mijnen die lager zijn dan deze vermeld in de bo-
venstaande tabel (zie 3.1);

2. De werknemer heeft geen vaste plaats van te-
werkstelling;
3. De werknemer voert gewoonlijk op tijdelijke en

mobiele werkplaatsen één of meer van volgende
activiteiten uit: graafwerken; grondwerken; fun-
derings- en verstevigingswerken; waterbouwkun-
dige werken; wegenwerken; landbouwwerken;
plaatsing van nutsleidingen; bouwwerken; mon-
tage en demontage van, inzonderheid, geprefa-
briceerde elementen, liggers en kolommen; in-
richtings- of uitrustingswerken; verbouwingswer-
ken; vernieuwbouw; herstellingswerken; ont-
mantelingswerken; sloopwerken; instandhou-
dingswerken; onderhouds-, schilder- en reini-
gingswerken; saneringswerken; afwerkingswerk-
zaamheden behorende bij één of meer van hoger
bedoelde werken.

! Het verslag van de parlementaire commissie sociale zaken verwijst
naar de volgende sectoren: ‘kleermakers, kleding en confectie, stoffe-
ring en houtbewerking, leerlooierij, schoenmakers, terugwinning van
lompen, wapensmederij met de hand, diamant, dentaaltechnische
bedrijven en de brandstoffenhandel in Oost-Vlaanderen.’

% Bij collectieve arbeidsovereenkomst gesloten in een paritair (sub)
comité kan sneller geévolueerd worden in de richting van de nieuwe

opzeggingstermijnen.

4 Begeleidende maatregelen
4.1  Collectief ontslag betekend véér 1 januari 2014

Indien er sprake is van een collectief ontslag waarvan de
beslissing voor 1 januari 2014 betekend werd, voorziet
de W.E.S. dat de wettelijke, reglementaire en conventio-
nele regels die gelden op 31 december 2013 verder van
toepassing blijven wanneer de werkgever op of na 1
januari 2014 overgaat tot beéindiging van de arbeids-
overeenkomst. Hiervoor gelden de volgende cumulatie-
ve voorwaarden:

. de werknemer maakt het voorwerp uit van een
collectief ontslag waarvan de beslissing conform
de zgn. Wet Renault voo6r 1 januari 2014 bete-
kend werd;

° de werknemer valt onder het toepassingsgebied
van een CAO-sociaal plan die véér 1 januari 2014
werd neergelegd op de griffie van de Algemene
Directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen van de
FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg.

4.2  Terugbetaling inschakelingsvergoeding

De werkgever in herstructurering die overgaat tot een
collectief ontslag moet een inschakelingsvergoeding
betalen aan de ontslagen werknemers die minstens 1
jaar anciénniteit tellen bij de werkgever en zich inge-
schreven hebben in de tewerkstellingscel. De werkne-
mer heeft dan recht op een zgn.
‘inschakelingsvergoeding’ die de normale opzeggings-
vergoeding geheel of gedeeltelijk vervangt. Wanneer de
normale opzeggingsvergoeding van de arbeider kleiner
is dan de kost van de inschakelingsvergoeding kan de
werkgever de meerkost verhalen op de RVA. De W.E.S.
breidt deze terugbetaling nu uit tot alle werknemers.

4.3  Ontslagcompensatievergoeding voor de arbei-
ders met een arbeidsovereenkomst van voor 1
januari 2014

Aangezien de regel van de ‘dubbele foto’ impliceert dat
arbeiders met een arbeidsovereenkomst ingegaan véor
1 januari 2014 nog steeds lagere ontslagrechten hebben
dan onder de nieuwe regeling, heeft de W.E.S. voorzien
in een compensatieregeling. Deze geldt echter niet voor
de arbeiders die vallen onder de hoger in 3 en in 4.1
beschreven regelingen.
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Concreet zal de RVA aan de arbeider een nettovergoe-
ding betalen ter compensatie van het verschil tussen
enerzijds de ontslagrechten van de arbeider op basis
van de regel van de ‘dubbele foto’ en, anderzijds, zijn
ontslagrechten alsof de totale anciénniteit van deze
arbeider volledig verworven was na 31 december 2013.
Deze zgn. “ontslagcompensatievergoeding” zal betaald
worden volgens het onderstaande “tijdpad”.

De arbeider moet gelijktijdig aan de volgende voorwaar-

den voldoen:

° de begindatum van zijn ononderbroken arbeids-
overeenkomst als arbeider is gelegen voor 1 ja-
nuari 2014;

. hij wordt ontslagen na 31 december 2013;

o zijn anciénniteit bedraagt:

- minstens 30 jaar op publicatiedatum van
de W.E.S. in het Belgisch staatsblad,;

- minstens 20 jaar op 1 januari 2014;
- minstens 15 jaar op 1 januari 2015;
- minstens 10 jaar op 1 januari 2016;

- minder dan 10 jaar op 1 januari 2017.

4.4 Geleidelijke afschaffing van de ontslaguitkering
voor arbeiders

De W.E.S. voorziet in een geleidelijke afschaffing van de
zgn. ‘ontslaguitkering’ (voorheen ‘crisispremie’) die door
de RVA betaald wordt aan de ontslagen arbeiders. Zij zal
niet meer toegekend worden aan de arbeider wiens
arbeidsovereenkomst een aanvang heeft genomen op
of na 1 januari 2014.

Daarenboven dooft het regime van de ontslaguitkering
uit naargelang het hoger besproken systeem van de
ontslagcompensatievergoeding stapsgewijs in werking
treedt. M.a.w., van zodra de arbeider gerechtigd zal zijn
op de ontslagcompensatievergoeding, valt hij buiten het
toepassingsgebied van de ontslaguitkering. Zo zal de
ontslaguitkering niet meer toegekend worden aan de
arbeider die voldoet aan de volgende cumulatieve voor-
waarden:

. de begindatum van zijn ononderbroken arbeids-
overeenkomst als arbeider is gelegen véér 1 ja-
nuari 2014,

. hij wordt ontslagen na 31 december 2013 en zijn
anciénniteit bedraagt:

- minstens 30 jaar op publicatiedatum van
de W.E.S. in het Belgisch Staatsblad,;

- minstens 20 jaar op 1 januari 2014;

- minstens 15 jaar op 1 januari 2015;

- minstens 10 jaar op 1 januari 2016;

- minder dan 10 jaar op 1 januari 2017.

4.5 Bijzondere compenserende bijdrage op de ver-
brekingsvergoeding

De W.E.S. voert een bijzondere compenserende bijdrage
in die verschuldigd is op de verbrekingsvergoeding van
de werknemer die is opgebouwd op basis van de gele-
verde prestaties vanaf 1 januari 2014. De opbrengst van
deze bijdrage is bestemd voor het Fonds voor Sluiting
van Ondernemingen. Het bedrag van de bijdrage hangt
af van het jaarloon van de werknemer*:

1% tussen 44.509 EUR en 54.508 EUR
2% tussen 54.509 EUR en 64.508 EUR
3% hoger dan 64.508 EUR

4.6  Sectorale aanvullende vergoedingen

Aangezien de nieuwe ontslagregeling voor werkgevers
kan leiden tot een verhoging van de ontslagkosten voor
arbeiders, voorziet de W.E.S. dat bestaande sectorale
aanvullende vergoedingen (buiten die in het kader van
werkloosheid met bedrijfstoeslag) die worden betaald
om de bestaanszekerheid van de werknemer na ontslag
te waarborgen, aangerekend kunnen worden op de op-
zeggingstermijn of -vergoeding. De sectoren krijgen tot
30 juni 2015 de tijd om hun collectieve arbeidsovereen-
komsten hiertoe aan te passen. Het valt af te wachten
hoe deze maatregel concreet zal worden ingevuld door
de sociale partners.

* Voor de bepaling van dit jaarloon werd een formule uitgewerkt die
vertrekt van het loon in het kwartaal waarin de laatste prestaties

werden aangegeven. Dit wordt verder geregeld bij koninklijk besluit.
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4.7 Inzetbaarheidsbevorderende maatregelen

De sectoren krijgen tot uiterlijk 1 januari 2019 de tijd
om een CAO te sluiten die voor werknemers die recht
hebben op een opzeggingstermijn of -vergoeding van
minstens 30 weken voorziet in een invulling van 1/3de
van deze termijn bestaande uit maatregelen die de in-
zetbaarheid van de werknemer op de arbeidsmarkt ver-
hogen. Dit kan bijvoorbeeld door gerichte opleidingen,
outplacement, enz. De overige 2/3de van de opzeggings-
termijn of -vergoeding (met een minimum van 26 we-

ken) zal gepresteerd of uitbetaald moeten worden.

Om de werkgevers en werknemers aan te zetten deze
maatregelen effectief te nemen, voorziet de W.E.S. in
een bijzondere socialezekerheidsbijdrage van 1% ten
laste van de werknemer en van 3% ten laste van de
werkgever. Deze wordt geheven op het loon dat over-
eenstemt met 1/3de van de opzeggingstermijn of -
vergoeding.

4.8 Fiscaliteit

De W.E.S. bevat tot slot ook een aantal aanpassingen
aan de fiscale wetgeving:

. De gedeeltelijke vrijstelling van de bezoldigingen
tijdens de opzeggingstermijn of van de opzeg-
gingsvergoeding wordt afgeschaft;

° De ontslagcompensatievergoeding die door de
RVA wordt uitbetaald wordt fiscaal vrijgesteld;

. Er wordt een belastingvrijstelling ingevoerd voor
een zgn. ‘sociaal passief’ voor de ontslagkost
voor een werknemer die vijf jaren in het een-
heidsstatuut heeft bereikt. Dit betekent dat de
vrijstelling voor het eerst kan worden toegepast
met ingang van aanslagjaar 2020. Het gaat om de
vrijstelling van de winsten of baten ten belope
van drie weken bezoldiging per begonnen dienst-
jaar in het eenheidsstatuut, en dit vanaf het 6%

dienstjaar in het eenheidsstatuut bij dezelfde

werkgever. Na 20 dienstjaren in het eenheidssta-
tuut geldt de vrijstelling voor één week bezoldi-
ging per bijkomend begonnen dienstjaar.

5 Besluit

Het is duidelijk dat de W.E.S. vanaf 1 januari 2014 een
ingrijpende verandering van de Belgische ontslagwetge-
ving teweegbrengt.

Gelet op de overgangsbepalingen die gelden voor de
beéindiging van de arbeidsovereenkomsten die een
aanvang hebben genomen voéor 1 januari 2014, blijft
voor al wie in dienst was op 31 december 2013 het on-
derscheid tussen arbeider en bediende nog een tijd
doorwerken.

Ook de specifieke uitzonderingsregimes vergen een bij-
zondere aandacht. Daarbij rijst de vraag rijst of zij stand
zullen kunnen houden in het licht van de te verwachten
betwistingen voor de arbeidsgerechten en eventueel
ook voor het Grondwettelijk Hof.

Voorts zal ook de toekomstige regeling inzake ontslag-
motivering een belangrijke impact hebben op het HR-
beleid in de bedrijven. Hopelijk komt hieromtrent snel
duidelijkheid zodat de werkgevers zich terdege kunnen
voorbereiden bij het nemen van ontslagbeslissingen.

Het valt verder af te wachten hoe de hoger besproken
begeleidingsmaatregelen die volgens de W.E.S. pas bin-
nen enkele jaren in werking zullen treden, concreet
vorm zullen krijgen, nu de sociale partners deze groten-
deels zelf zullen moeten invullen en uitwerken.

Tot slot mag niet uit het oog verloren worden dat de
W.E.S. slechts een eerste stap is in het harmonisatiepro-
ces van het statuut van arbeider en van bediende. Er is
zeker nog veel werk aan de winkel om ook de andere
verschillen weg te werken.

Wordt zeker vervolgd...!
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