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Inhoudstafel 

 

 

Het finaal compromisvoorstel 

van de Minister van Werk van 

5 juli 2013 bepaalde dat “een 

regeling rond motivering van 

het ontslag en goed HR beleid 

bij ontslag” zou worden 

voorzien in een binnen de 

Nationale Arbeidsraad te 

onderhandelen collectieve 

arbeidsovereenkomst met 

inwerkingtreding tegen 1 

januari 2014. Uiteindelijk 

werd op 12 februari 2014 de 

CAO nr. 109 gesloten, die in 

werking treedt op 1 april 

2014. 

 

De nieuwe regeling komt in de 

plaats van artikel 63 van de 

Arbeidsovereenkomstenwet 

inzake het willekeurig ontslag 

van arbeiders. In essentie 

komt de nieuwe regeling er 

op neer dat een werknemer 

die ontslagen wordt, ongeacht 

of het gaat om een arbeider 

of een bediende, het recht 

heeft om van zijn werkgever 

de concrete ontslagredenen 

te kennen. Wanneer er sprake 

is van kennelijk onredelijk 

ontslag, is de werkgever een 

schadevergoeding 

verschuldigd die varieert van 

3 tot 17 weken loon. 

 

Met deze newsletter willen 

wij u een antwoord bieden op 

de verschillende vragen die u 

zich ongetwijfeld stelt: 

- Is de werkgever verplicht 

om bij elk ontslag een 

uitgebreide motivatie te 

geven?  

- Kan een werknemer 

onbeperkt een verzoek 

indienen om de redenen 

die aan de grondslag van 

zijn ontslag liggen te 

kennen?  

- Welke sancties gelden 

wanneer de werkgever 

weigert het ontslag te 

motiveren? 

- Is het aan de werkgever 

om aan te tonen dat de 

werknemer niet kennelijk 

onredelijk is ontslagen? 

- ... 
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1 Huidige regeling 

 

1.1 Arbeiders: willekeurig ontslag 

 

Er is sprake van willekeurig ontslag wanneer 

een arbeider wordt ontslagen om redenen die 

geen verband houden met zijn geschiktheid of 

gedrag, of die niet berusten op de 

noodwendigheden inzake de werking van de 

onderneming, de instelling of de dienst.  

 

Indien de arbeider inroept dat hij willekeurig 

werd ontslagen, is het aan de werkgever om 

de ontslagredenen en het feit dat het ontslag 

niet willekeurig is te bewijzen. Lukt dit niet, 

dan is de werkgever een schadevergoeding 

gelijk aan zes maanden loon verschuldigd 

bovenop de opzegtermijn of -vergoeding. 

 

Deze regeling wordt geacht een vorm van 

“compensatie” te zijn voor de lagere 

opzegtermijnen waarvan arbeiders genieten. 

Vermits in het kader van het eenheidsstatuut 

de opzegtermijnen voortaan voor alle 

werknemers gelijk zijn (althans voor de 

anciënniteit opgebouwd vanaf 1 januari 2014) 

diende de regeling inzake willekeurig ontslag 

aangepast te worden. 

 

1.2 Bedienden: misbruik van 

ontslagrecht 

 

De regeling inzake het willekeurig ontslag 

geldt niet voor bedienden. Dit betekent dat de 

arbeidsovereenkomst van een bediende kan 

beëindigd worden zonder dat de werkgever de 

reden hiervoor moet motiveren (uiteraard de 

uitzonderingen inzake ontslagbescherming in 

het kader van bijvoorbeeld zwangerschap, 

tijdskrediet, enz. niet te na gesproken). 

 

Een bediende kan slechts een 

schadevergoeding bekomen bovenop de 

opzegtermijn of -vergoeding wanneer hij kan 

aantonen dat de werkgever zich bij het ontslag 

schuldig heeft gemaakt aan rechtsmisbruik. De 

bewijslast van zowel de fout van de werkgever 

als de schade die de werknemer heeft 

geleden, berust op deze laatste. Er zal sprake 

zijn van rechtsmisbruik wanneer de werkgever 

zijn ontslagrecht uitoefent op een wijze die 

klaarblijkelijk de grenzen overschrijdt van een 

normale uitoefening ervan door een 

voorzichtige en zorgvuldige werkgever. 

 

In de praktijk worden vorderingen inzake 

misbruik van ontslagrecht meestal toegekend 

naar aanleiding van de omstandigheden 

waarin het ontslag plaatsvond (bijvoorbeeld 

onnodige ruchtbaarheid geven aan het 

ontslag, valse beschuldigingen uiten ten 

aanzien van de werknemer, een werknemer 

ontslaan omdat hij stappen heeft gezet om 

zijn rechten uit te oefenen, enz.). 

 

2 Op wie is de nieuwe regeling van 

toepassing? 

 

De CAO nr. 109 is van toepassing bij ontslag 

door de werkgever van zowel arbeiders als 

bedienden met een anciënniteit van ten 

minste 6 maanden. Voorafgaande en 

aaneensluitende arbeidsovereenkomsten voor 

bepaalde tijd of voor uitzendarbeid voor een 

identieke functie bij dezelfde werkgever 

worden meegeteld voor het bereiken van deze 

6 maanden.  

 

Andere gevallen waarin de nieuwe regeling 

niet van toepassing is: 

 Beëindiging van uitzend- of 

studentencontracten; 

 Ontslag met het oog op werkloosheid met 

bedrijfstoeslag of pensioen; 

 Ontslag in het kader van collectief 

ontslag, sluiting van de onderneming of 

stopzetting van de activiteit, alsook bij 

meervoudig ontslag in geval van 

herstructurering zoals voorzien op 

sectoraal niveau; 

 Ontslag waarbij een bijzondere procedure 

moet worden nageleefd, voorzien in de 

wet of bij CAO (zoals bijvoorbeeld het 

geval is bij het ontslag van werknemers 

die beschermd zijn in het kader van de 

sociale verkiezingen, of bij het ontslag van 

een preventieadviseur). 
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Wanneer een werkgever een werknemer 

ontslaat om dringende reden zijn de regels 

inzake de ontslagmotivering niet van 

toepassing. In die situatie geldt namelijk reeds 

een ontslagmotivering op grond van artikel 35 

van de Arbeidsovereenkomstenwet. De regels 

inzake het kennelijk onredelijk ontslag gelden 

in zo’n geval evenwel onverkort. 

 

De CAO nr. 109 bevat verder een afwijkende 

regeling voor de sectoren die inzake het 

eenheidsstatuut op het vlak van de 

opzegtermijnen onder de 

uitzonderingsmaatregelen vallen. Deze 

afwijkende regeling wordt verder besproken 

onder punt 5.  

 

3 Ontslagmotiveringsplicht 

 

3.1 Recht voor de ontslagen werknemer 

 

De CAO nr. 109 voert een nieuw recht in voor 

ontslagen werknemers, met name het recht 

om van hun werkgever de concrete redenen 

te kennen die tot het ontslag hebben geleid. 

 

Hoewel het de werkgever vrij staat om zelf uit 

eigen beweging de ontslagredenen mee te 

delen (bijvoorbeeld in de ontslagbrief), is dit 

geen verplichting. De verplichting tot 

mededeling van de ontslagredenen, zoals 

voorzien door de CAO nr. 109, bestaat 

namelijk slechts indien de werknemer een 

verzoek hiertoe heeft gericht aan de 

werkgever. Maar de werkgever moet wel nog 

steeds op het C4-formulier de reden van de 

beëindiging van de arbeidsovereenkomst 

vermelden (in de rubriek ‘juiste oorzaak van 

werkloosheid’). Als de werkgever er voor 

opteert om de ontslagreden niet spontaan 

mee te delen, zal hij er dus wel over moeten 

waken dat hij de reden die hij op het C4-

formulier vermeldt, zal moeten kunnen 

hardmaken in geval van betwisting.  

Dit verzoek moet binnen een termijn van twee 

maanden, te rekenen vanaf het moment dat 

de arbeidsovereenkomst een einde neemt, 

per aangetekende brief aan de werkgever 

worden gestuurd. Wanneer de 

arbeidsovereenkomst echter wordt beëindigd 

met inachtneming van een opzegtermijn, 

heeft de werknemer tot 6 maanden na de 

betekening van de opzegging (d.w.z. te 

rekenen na de derde werkdag na de datum 

van verzending van de aangetekende 

opzegbrief) de tijd om een verzoek in te 

dienen, zonder dat deze periode evenwel 2 

maanden na het einde van de 

arbeidsovereenkomst kan overschrijden.   

 

Wanneer de werkgever een dergelijk verzoek 

ontvangt, moet hij binnen de 2 maanden per 

aangetekende brief antwoorden aan de 

werknemer. Deze termijn begint te lopen de 

derde werkdag na de datum van verzending 

van de aangetekende brief van de werknemer. 

Het antwoord van de werkgever moet de 

elementen bevatten die de werknemer 

toelaten om de concrete ontslagredenen te 

kennen. Zoals voor alle andere documenten 

uitgaande van de werkgever, moet de 

motiveringsbrief in de wettelijk 

voorgeschreven taal worden opgesteld. 

 

Had de werkgever reeds uit eigen beweging 

de concrete ontslagredenen schriftelijk 

meegedeeld aan de werknemer, dan is hij niet 

verplicht om nog op het verzoek van de 

werknemer te reageren. Daarbij is wel vereist 

dat de eerdere mededeling van de werkgever 

de elementen bevat die de werknemer 

toelaten om de concrete ontslagredenen te 

kennen.  

 

3.2 Op straffe van... 

 

Een werkgever die niet volgens de regels heeft 

geantwoord op het tijdig verstuurde 

aangetekende verzoek van de werknemer om 

de concrete ontslagredenen mee te delen (en 

die ook niet reeds uit eigen beweging de 

concrete ontslagredenen schriftelijk had 

meegedeeld), is aan de ontslagen werknemer 

een forfaitaire boete verschuldigd van 2 

weken loon.  

 

Er kan geargumenteerd worden dat deze 

boete niet onderworpen is aan sociale 
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zekerheidsbijdragen. Dit is ook het standpunt 

van de Nationale Arbeidsraad.  

 

4 Kennelijk onredelijk ontslag 

 

4.1 Begrip 

 

Er is sprake van kennelijk onredelijk ontslag 

wanneer een werknemer die werd 

aangeworven voor onbepaalde duur ontslagen 

wordt en dit ontslag: 

 gebaseerd is op redenen die geen 

verband houden met de geschiktheid of 

het gedrag van de werknemer  

 of op redenen die niet berusten op de 

noodwendigheden inzake de werking van 

de onderneming, de instelling of de dienst  

 en waartoe nooit beslist zou zijn door een 

normale en redelijke werkgever. 

 

Deze regeling geldt dus zowel bij het ontslag 

van arbeiders, als bij het ontslag van 

bedienden. 

 

De toetsing van de kennelijke onredelijkheid 

van het ontslag heeft geen betrekking op de 

omstandigheden van het ontslag. Er wordt 

enkel getoetst of de redenen al dan niet 

verband houden met de geschiktheid of het 

gedrag, of met de noodwendigheden inzake 

de werking. 

 

Bovendien gaat het slechts om een marginale 

toetsing. De werkgever blijft tot op grote 

hoogte vrij te beslissen over wat redelijk is, 

waarbij hij kan kiezen uit verschillende 

beleidsalternatieven die een normale en 

redelijke werkgever zou overwegen. Het is dus 

niet mogelijk om de opportuniteit van het 

beleid van de werkgever door de 

arbeidsrechtbank te laten toetsen. 

 

4.2 Sanctie  

 

Een werknemer die op een kennelijk 

onredelijke wijze werd ontslagen, heeft recht 

op een schadevergoeding van minimaal 3 en 

maximaal 17 weken loon. De hoogte van de 

vergoeding moet door de rechtbank worden 

bepaald, en hangt af van de gradatie van de 

kennelijke onredelijkheid van het ontslag. De 

maximale vergoeding is in elk geval lager dan 

de huidige schadevergoeding van 6 maanden 

loon bij het willekeurig ontslag van een 

arbeider. De CAO nr. 109 voorziet wel de 

mogelijkheid voor de werknemer om in plaats 

van de forfaitaire schadevergoeding een 

vergoeding voor de reëel geleden schade te 

vorderen. In dat geval moet de werknemer de 

fout van de werkgever bewijzen, alsook de 

schade die hij heeft geleden en het causaal 

verband tussen beide. 

De schadevergoeding is cumuleerbaar met de 

boete wegens miskenning van de 

motiveringsplicht, alsook met een 

opzegvergoeding, een niet-

concurrentievergoeding, een 

uitwinningsvergoeding of een aanvullende 

vergoeding bovenop sociale uitkeringen. De 

schadevergoeding is daarentegen niet 

cumuleerbaar met enige andere vergoeding 

die door de werkgever verschuldigd is naar 

aanleiding van de beëindiging van de 

arbeidsovereenkomst (zoals bijvoorbeeld een 

beschermingsvergoeding, een 

schadevergoeding wegens discriminatie, een 

schadevergoeding die de reële schade dekt, 

...). 

 

Net als bij de boete wegens niet-motivering, 

kan geargumenteerd worden dat de 

schadevergoeding wegens kennelijk onredelijk 

ontslag niet onderworpen is aan sociale 

zekerheidsbijdragen (wat ook het standpunt is 

van de Nationale Arbeidsraad). 

 

4.3 Wie draagt de bewijslast? 

 

In het kader van een betwisting van de 

reden(en) die aan de basis van het ontslag 

liggen, is het uiteraard van belang te weten 

wie de bewijslast draagt. 

Onder de huidige regeling inzake willekeurig 

ontslag van arbeiders, volstaat het dat de 

arbeider louter opwerpt dat het ontslag 

willekeurig is. De bewijslast rust vervolgens 

volledig op de werkgever, die moet aantonen 

dat het ontslag te wijten is aan redenen die 

verband houden met het gedrag of de 
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geschiktheid van de arbeider of de 

noodwendigheden van de onderneming. 

 

In het kader van de nieuwe bepalingen inzake 

het kennelijk onredelijk ontslag, werd de 

bewijslast evenwel verdeeld. Daarbij wordt 

een onderscheid gemaakt tussen drie 

mogelijke situaties: 

 

1. De werkgever heeft, uit eigen beweging 

of op uitdrukkelijk verzoek van de 

werknemer, de redenen van het ontslag 

meegedeeld conform de regels: de partij 

die iets aanvoert draagt daarvan de 

bewijslast.  

 

2. De werknemer heeft een verzoek 

ingediend, doch de werkgever heeft de 

ontslagredenen niet of niet volgens de 

regels meegedeeld: de werkgever moet 

het bewijs leveren van de voor het 

ontslag ingeroepen redenen die aantonen 

dat het ontslag niet kennelijk onredelijk 

is.  

 

3. De werknemer heeft geen verzoek 

volgens de regels ingediend om de 

redenen van zijn ontslag te kennen: het 

is aan de werknemer om aan te tonen dat 

er elementen zijn die wijzen op de 

kennelijke onredelijkheid van het ontslag.  
 

Het valt af te wachten hoe deze regels door de 
rechtspraak zullen geïnterpreteerd worden en 
of de drie situaties die de CAO nr. 109 
onderscheidt in de praktijk effectief voor een 
verschil in bewijslast zullen zorgen. In elk geval 
doet een voorzichtige werkgever er goed aan 
om voldoende bewijsmateriaal met betrekking 
tot de ontslagredenen te verzamelen teneinde 
een vordering inzake kennelijk onredelijk 
ontslag met succes te kunnen betwisten (of, 
beter nog, te vermijden). 
 

5 Afwijkende regeling 

 

5.1 Voor wie? 

 

De CAO nr. 109 voorziet in een afwijkende 

regeling voor de werknemers die in het kader 

van het eenheidsstatuut eveneens onder een 

afwijkende ontslagregeling vallen (hetzij 

structureel zoals bepaalde activiteiten in de 

bouwsector, hetzij tijdelijk zoals kleding- en 

confectiebedrijven, bedrijven uit de sector 

hout en stoffering, diamant, ...). 

 

5.2 Wat houdt de afwijkende regeling in? 

 

- Vooreerst zijn de regels inzake de 

motiveringsplicht niet van toepassing bij 

het ontslag van werknemers die onder de 

afwijkende regeling vallen. Voor de 

werknemers die onder de tijdelijke 

afwijkende ontslagregels vallen, geldt dit 

evenwel slechts tot en met 31 december 

2015. Vanaf 1 januari 2016 hebben dus 

ook deze werknemers recht op een 

ontslagmotivering, en is de 

motiveringsplicht enkel niet van 

toepassing op de werknemers die onder 

de structurele afwijking voor de 

bouwsector vallen. 

 

- Verder gelden ook de regels inzake 

kennelijk onredelijk ontslag niet. De  

werknemers die onder de tijdelijke 

afwijkingen vallen zijn van de regeling 

uitgesloten tot 31 december 2015 en 

vallen dus vanaf 1 januari 2016 wel onder 

de nieuwe regels. Voor de werknemers 

die  structureel voor bepaalde activiteiten 

in de bouwsector zijn uitgesloten, geldt 

de afwijkende regeling definitief). In 

plaats daarvan geldt een regeling die de 

facto gelijk is aan de huidige regeling 

inzake willekeurig ontslag. Dit betekent 

dat werknemers die onder de afwijkende 

regeling vallen en die tewerkgesteld zijn 

in het kader van een 

arbeidsovereenkomst voor onbepaalde 

duur, niet mogen ontslagen worden om 

redenen die geen verband houden met 

hun gedrag of geschiktheid of die niet 

berusten op de noodwendigheden inzake 

de werking van de onderneming, de 

instelling of de dienst. Het is de 

werkgever die de redenen moet 



 
CAO NR. 109: DE ONTSLAGMOTIVERINGSPLICHT EN HET KENNELIJK ONREDELIJK GEDRAG 

Page 6 

Pagina 6 

bewijzen, en er is een schadevergoeding 

van 6 maanden loon verschuldigd indien 

er sprake is van willekeurig ontslag. 

6 Besluit 

 

De CAO nr. 109 kan zeker aanzien worden als 

een nieuwe mijlpaal in de geschiedenis van 

het Belgisch arbeidsrecht. Voortaan hebben 

zowel arbeiders als bedienden het recht om 

van hun werkgever te vernemen waarom zij 

ontslagen werden. Bovendien hebben nu 

naast de arbeiders ook de bedienden de 

mogelijkheid om bovenop de opzegtermijn- of 

vergoeding een forfaitaire schadevergoeding 

te bekomen indien blijkt dat hun ontslag 

kennelijk onredelijk is. Deze schadevergoeding 

is evenwel lager dan de schadevergoeding van 

6 maanden loon die vooralsnog tot en met 31 

maart 2014 van toepassing blijft bij willekeurig 

ontslag van een arbeider. 

 

De CAO nr. 109 legt bijkomende 

administratieve lasten op de werkgevers, 

enerzijds omdat deze zich kunnen verwachten 

aan verzoeken tot motivering waarop 

verplicht bij aangetekend schrijven moet 

geantwoord worden, anderzijds omdat 

werkgevers voortaan ook voor bedienden de 

ontslagredenen zullen moeten documenteren 

om voldoende gewapend te zijn tegen een 

vordering wegens kennelijk onredelijk ontslag. 

 

Het is verder uitkijken naar de standpunten 

die de arbeidsrechtbanken en -hoven zullen 

innemen omtrent deze nieuwe regeling. Zo is 

het bij gebrek aan rechtspraak momenteel 

vooral gissen naar de effectieve zwaarte van 

de bewijslast, alsook naar de wijze waarop de 

marge van 3 tot 17 weken schadevergoeding 

wegens kennelijk onredelijk ontslag zal 

ingevuld worden.  

 

Uiteraard zullen wij deze toekomstige 

ontwikkelingen in de rechtspraak op de voet 

volgen.  
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