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Beledigingen, 614, 622, 632. 
Belofte, 268. 
Benadeling, 152, 218, 224 en volg., 674. 
Benzinestation (uitbater), 107, 121. 
Beroepsgeheim, 443. 
Beroepsziekte, 371, 468, 602. 
Bescherming van de werknemer, 151. 
Beslag onder derden, 359, 378. 
Beslag op het loon, 357 en volg. 
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Bestaanszekerheid, 7. 
Betaling, 25. 
Bevalling, 129, 190, 294, 504. 
Bewaargeving, 695. 
Bewaarplaats, 274. 
Bewaarplicht (van de werkgever), 274. 
Bewijs, 274, 281, 285, 308, 332, 337, 411, 

440, 446, 633. 
- overeenkomst op proef, 164 en volg. 
- overeenkomst voor bepaald werk, 236, 

237. 
- overeenkomst voor bepaalde tijd, 236, 

237. 
- overeenkomst voor onbepaalde tijd, 232 

en volg. 
Bijdrage sociale zekerheid. 
- patronale, 316. 
Bijhuis, 25. 
Billijkheid, 150, 289, 412, 430, 594. 
Binnenschepen. 
- personeel op -, 13, 294. 
Boekhouder, 102, 121. 
Boete, 344, 345. 
Borgtocht, 129, 152, 353, 392, 695. 
Bouwbedrijf, 398. 
Briefwisseling, 168, 235. 
Burgerplichten (vervullen van), 500 en volg. 

Cantine, 321. 
Civiele bescherming, 508, 514. 
Commissieloon, 39, 138, 140, 326. 
Commissionair, 79. 
Concessiehouder, 79. 
Concurrentie, 260. 
- beding van niet -, 129, 136, 152, 

262, 683 en volg. 
Contractbreuk. 
- vóór tewerkstelling, 268 en volg. 

Zie ook : Verbreking van de overeen
komst. 

Corrector, 81, 121. 
Coupeur, 114, 118. 
Crisis. 
- economische -, 421, 520, 625. 
Croupier, 230. 
Culpa levis in abstracto, 250. 
Culpa levis in concreto, 274. 

Dactylo. 
Zie : Typiste. 

Dading, 652. 
Dagbladschrijver. 

Zie: Journalist. 

Dagbladverkoper, 105. 
Dagvaarding, 136, 678. 
Dertiende maand, 295, 307. 
Deskundige, 104. 
Deurwaardersexploot, 542, 640. 
Diamantnijverheid, 398. 
Diefstal, 615, 622. 
Dienstbode. 

Zie : Huispersoneel. 
Dienstperiode, 566. 
Dienstweigeraar, 508. 
Directeur, 64, 68, 72, 103, 114, 116. 
Documenten. 
- boekhoudkundige, 339. 
Drank (sterke), 331. 
Dringende reden, 209, 515, 540, 606 en 

volg. 
- in de overeenkomst op proef, 195. 
Dronkenschap, 616. 
Duur. 

Zie : Arbeidsovereenkomst. 
Dwaling, 221. 

Econoom, 121. 
Economische oorzaak. 
- in geval van schorsing van de overeen-

komst, 520. 
Eed, 166, 171, 233, 412, 671. 
Eigenschappen. 
- beweerde, 222. 
Eindejaarspremie, 307, 311. 
Exceptio non adimpleti contractus, 298. 

Fabricatiegeheimen, 129, 256 en volg. 
- verraden van -, 622. 
Faillissement, 388, 426, 535, 629. 
Familiegebeurtenis, 500 en volg. 
Familieonderneming, 293, 406, 488. 
Familieraad, 504. 
Feestdagen, 295. 
- loon voor -, 312, 365, 387, 602. 
Financieringsinstelling, 383. 
Fooien, 294, 295, 299 en volg., 301, 354, 

355, 362. 
Foorondememing, 406. 
Foreman, 121. 
Functie. 
- wijziging aan -, 627. 
Fusie, 630. 

Geboorte, 499 en volg. 
Zie ook : Bevalling, Zwangerschap. 

Gebrekkig werk, 345. 
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Gebruik, 150, 161, 175, 212, 283, 289, 
296, 301, 309. 

Gedetineerde, 294. 
Gefailleerde, 220. 
Gehuwde vrouw, 216. 
Geïnterneerde, 219. 
Geldvoorschot, 321. 
Gemeenteambtenaren, 14, 16, 405. 
Geneesheer, 50 en volg., 121, 406. 
Gereedschap, 270, 331, 345, 358. 
Geschiktheid tot arbeid, 435, 445, 449, 

611. 
Geschrift, 165 en volg., 198, 233, 235 en 

volg., 542 en volg., 549. 
Geschrift als bewijsmiddel. 
- bij de betekening van de opzegging, 

542 en volg. 
- bij de betekening van dringende rede

nen, 638 en volg. 
- gewone arbeidsovereenkomst, 232 en 

volg. 
- overeenkomst op proef, 165 en volg., 

211. 
- overeenkomst voor bepaalde duur, 235. 
- overeenkomst voor bepaalde onderne-

ming, 236. 
Getuigen, 166, 542. 
Getuigschrift, 152, 263, 275 en volg., 441, 

446, 448, 449, 458, 488, 611, 692 en 
volg. 

Gevaarlijke bedrijven, 488. 
Gevangene, 294. 
Gewaarborgd weekloon, 284. 
Geweld, 221, 525. 
Gewelddaden, 617. 
Gewoonte, 322. 
Gezag. 

Zie : Ondergeschiktheid (band van). 
Giften, 130. 
Godsdienstplicht, 273. 
Goede zeden, 254, 272. 
Groepsverzekering, 295, 303, 650. 
Grondstoffen, 270. 

Handarbeid, 112 en volg., 406. 
- omwisseling van bediende naar-, 569. 
Handelsvertegenwoordiger, 78 en volg., 

114, 121, 149, 406. 
Havendienst, 13. 
Hechtenis, 609. 
Herberg, 324. 
Herhaling. 
- van ernstige feiten, 624. 

Hervallen na ziekte, 457. 
Hofmeester, 121. 
Hovenier, 121. 
Huisleraar, 12. 
Huispersoneel, 12, 114, 293, 330, 406. 
Huisvesting, 331. 
Huwelijk, 114, 504, 528, 529. 

Indexcijfer, 396. 
Infirmeriepersoneel, 398. 
Ingenieur, 116. 
Inhouding op het loon, 318, 341 en volg. 
Inobservatiestelling, 508. 
Instellingen van openbaar nut, 15, 406. 
Interest, 397. 
Inventaris. 
- werken van -, 

Jachtwachter, 121. 
Jeugd. 

409. 

- feest van vrijzinnige -, 504. 
Journalist, 81 en volg. 
Jury. 
- deelneming aan een -, 504. 

Kalenderdag, 197. 
Kansspel, 230. 
Kassier, 121. 
Kinderbijslag, 375, 602. 
Kinderrechter, 294. 
Kinderverzorgster, 121. 
Klacht, 620, 631. 
- als bewijsmiddel, 640, 641. 
Kleinhandel, 334. 
Klooster. 
- intrede in het -, 504. 
Koers (wettelijke), 327. 
Kok, 121. 
Koopwaar, 335. 
Kosten. 
- terugbetaling van -, 305, 364. 
Koster, 106, 121. 
Kwetsuur. 
- opzettelijke, 189, 452. 
Kwijting, 338, 652. 
Kwijtschrift. 
- voor saldo, 701 en volg. 

Laboratoriumbediende, 121. 
Landbouwarbeider, 294. 
Landloperij, 318. 
Laster, 622. 



18 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

Leercontract, 163. 
Leerlingen, 293, 294, 330. 
Legerdienst. 

Zie : Oproeping onder de wapens. 
Lesgever, 87 en volg. 
Lex loci contractus, 19, 22, 24. 
Lex loci solutionis, 19, 20, 21, 22. 
Lichaamsoefening, 452. 
Linotypiste, 121. 
Logementhuis, 320. 
Loon, 39, 188, 230, 282 en volg., 362, 

416, 450 en volg., 454, 491 en volg., 
514, 592. 

- alimentair karakter, 287, 386. 
- bedrag, 282 en volg. 
- begroting, 393 en volg. 
- bescherming, 293. 
- beschikkingsrecht, 318. 
- beslag, 357 en volg. 
- bruto, 131. 
- burgerlijke vrucht, 288. 
- definitie, 290 en volg., 295, 386. 
- ingeval van ziekte en zwangerschap, 

190, 450 en volg. 
- inhouding, 341 en volg. 
- in natura, 133, 299, 302, 330 en volg., 

356, 400, 654. 
- netto, 356, 367. 
- niet betaling van -, 626. 
- oorzaak, 284, 296 en volg., 301, 319, 

395. 
- overdracht, 3 57 en volg. 
- plaats van betaling, 324 en volg. 
- schuld, 319. 
- tijdens opzegging, 583, 592. 
- uitbetaling, 320 en volg. 
- vast, 140, 299 en volg. 
- veranderlijk, 140, 299 en volg. 
- voor begonnen arbeidsdag, 297. 

Zie ook: Loonbijslag, Loongrens. 
Loonbijslag voor overwerk, 304, 398 en 

volg. 
- bedrag, 400, 414. 
- oorzaak, 304, 402. 
- openbare orde, 403. 
- overwerk op feestdagen, 415. 
- overwerk op zondagen, 304, 414. 
Loongrens, 11, 126 en volg., 160, 164, 

217, 228, 551. 

Magazijnier, 121. 
Makelaar, 79. 
Mandaat, 34, 35, 55, 58, 77. 
Mededeling, 618. 
Medewerkers, 270. 
Meestergast, 114, 118. 
Meettoestellen, 323. 

Meting. 
- van de arbeid, 323. 
Metselaar, 389. 
Mijnen, 407. 
Minderjarige, 217, 218, 224, 322. 
Misbruik van recht, 538. 
Misbruik van vertrouwen, 615. 
Model C 4, 280. 
Munt, 295, 328. 
Muzikant, 121. 

Nachtarbeid, 413. 
Nalatigheid, 599, 622. 
Nationaal Comité voor de Huisarbeid, 326, 

330, 331. 
Nationaar Paritair Comité, 127, 157. 
Nationale Arbeidsraad, 127, 297, 330, 331, 

340, 355, 367, 386, 447, 501. 
Nationaliteit, 23. 
Nawerk, 409. 
Nietigheid, 129, 222. 
N.M.B.S., 16. 

Ober, 121. 
Onbekwaamheid, 622. 
Onbepaald verlof. 
- na legerdienst, 514. 
Onderaannemer, 334. 
Ondergeschiktheid. 
- band van -, 10, 28 en volg., 35 en 

volg., 47 en volg., 67 en volg., 111, 
253, 293. 

Onderhoudsplicht, 367, 368. 
Onderhoudswerken, 147. 
Onderneming, 263, 266, 428, 567, 583, 

597. 
- van kantoorwerk, 110. 
Onderwijsinrichting. 
- zie vrije, 90 en volg. 
Onderwijzer, 87 en volg. 
Oneerlijke mededinging, 129, 256 en volg. 
Ongeval, 152, 187 en volg., 207, 295, 409, 

434 en volg., 437, 452, 466, 480 en 
volg., 508, 514. 
Zie ook: Ziekte. 

Ongezonde bedrijven, 398. 
Ontbinding, 222. 
Ontvreemden van documenten, 615, 622. 
Oorlog, 244, 417, 422. 
Oorzaak, 229 en volg. 
Openbare instellingen, 14. 
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Openbare orde, 4, 5, 6, 19, 20, 150, 151, 
167, 174, 231, 320, 323, 341, 357, 369, 
403, 456, 495, 527, 529, 547, 564, 573, 
591, 651, 694. 

- absolute, 5. 
Oproeping als getuige, 504. 
Oproeping onder de wapens, 129, 152, 

297, 438, 507 en volg. 
- draagwijdte, 507 en volg. 
- gevolgen, 514 en volg. 
- opzegging, 514 en volg., 517, 518, 519. 
- overeenkomst op proef, 193. 
- wegens tuchtredenen, 509. 

· Opzegging, 152, 180, 187, 196 en volg., 
200 en volg., 202, 214, 223, 298, 531 
en volg. 

- bewijs, 542 en volg. 
- vorm, 542 en volg. 

Zie ook : Schorsing van de opzeggings
termijn. 

Opzeggingsduur, 129, 136, 182, 185, 190, 
200 en volg., 209, 210, 551 en volg., 
563. 

- aanvang, 546. 
- niet naleven van -, 580 en volg. 
- opzegging door de werkgever, 5 51. 
- opzegging door de werknemer, 561, 

563. 
- overeenkomst op proef, 185, 190, 195, 

196 en volg., 215. 
- verlenging, 576. 
Opzeggingsvergoeding, 76, 129, 136, 206, 

230, 295, 363, 438, 465. 
Overdracht van het loon, 357 en volg., 380, 

382 en volg. 
Overeenkomst. 

Zie : Arbeidsovereenkomst. 
Overlevingspensioen, 374. 
Overlijden. 
- familieleden, 504. 
- werkgever, 136, 195, 428 en volg., 439. 
- werknemer, 531. 
Overmacht, 195, 274, 297. 
- beëindigen van de overeenkomst, 439, 

520, 534. 
- definitie, 417 en volg. 
- gevolgen, 419. 
- oorzaak, 417, 520. 
- overeenkomst op proef, 191, 195. 
- schorsing van de overeenkomst, 417 en 

volg. 

Parastatale diensten, 14, 15, 16. 
Paritair comité. 
- accoorden van-, 286, 289. 
- - bindend, 150, 153, 162. 
- - niet bindend, 150, 156, 157, 162. 
Pensioenleeftijd, 144, 528, 530. 

Personeelsregister, 168. 
Plaats (waar het werk moet uitgevoerd 

worden), 249. 
Plechtige communie, 504. 
Pleziervaartuigen, 13, 294. 
Ploegbaas, 121. 
Politieke activiteit, 619. 
Port, 336. 
Portier, 121. 
Postcheck, 295, 336. 
Premie, 130, 295. 
Prestatieloon, 299. 
Priesterwijding, 504. 
Privaat leven. 
- feiten van het - als reden tot con-

tractbreuk, 601. 
Privaat secretaris, 429. 
Productiviteitspremie, 311. 
Proef. 

Zie : Arbeidsovereenkomst. 
Professor, 87 en volg. 
Provincie. 
- personeel van -, 14, 16, 294, 406. 
Publiciteitsagent, 107. 

Radiotelegrafist, 121. 
Ramp, 423. 
Rechtsbronnen, 150 en volg. 
- aanvullende wettelijke bepalingen, 150, 

157, 159, 160. 
- arbeidsreglement, 155. 
- billijkheid, 159. 
- collectieve arbeidsovereenkomsten. 
- - bindend door K.B., 153, 158, 162. 
- - niet bindend door K.B., 156, 157, 

158, 162. 
- gebruik, 156, 157, 159, 161. 
- individuele arbeidsovereenkomsten, 154, 

157. 
- uitvoeringsbesluiten, 153. 
- wet, 150 en volg. 
Recruteringscentrum. 
- verblijf in -, 504, 508, 514. 
Reiskosten. 

Zie : Kosten. 
Rekenplichtige, 42, 102, 114. 
Repetitor, 88. 
Retentierecht, 274. 
Risico, 301. 
Rustpensioen, 607, 658. 
Rusttijd, 273. 

Samenwerkende vennootschap, 66. 
Samenwerking, 597 en volg. 
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Schadevergoeding, 268, 281, 345, 346, 347, 
350, 401, 470, 657. 

Scheikundige, 116, 121. 

Schippers, 13. 

Schoolcomité, 92. 

Schorsing van de opzeggingstermijn, 578. 
- legerdienst, 514, 515. 
- ongeval, 434 en volg., 466. 
- ziekte, 471. 
- zwangerschap, 465, 486 en volg., 493 

en volg. 

Schorsing van de overeenkomst, 416 en 
volg., 571. 

- burgerplicht, 499 en volg. 
- economische omstandigheden, 520. 
- familiegebeurtenis, 499 en volg. 
- jaarlijkse vacantie, 524. 
- legerdienst, 499 en volg., 507 en volg. 
- ongeval, 434 en volg., 466, 480 en 

volg. 
- overeenkomst voor bepaalde tijd, 480 

en volg., 521. 
- overlijden van de werkgever, 428. 
- redenen, 417 en volg. 
- werkstaking, 522. 
- wet 18 augustus 1948, 523. 
- ziekte, 434 en volg., 480 en volg. 
- zwangerschap, 465. 

Schuldeiser. 
- overnemer, 383. 
Schuldenaar. 
- gecedeerde -, 383 en volg. 

Schuldvergelijking, 335, 379. 

Seizoencontract, 148, 235. 
Slecht weder, 506. 
Sociale zekerheid, 60, 68, 72, 73, 119, 233, 

295, 312, 316, 317, 371 en volg., 387, 
401, 601. 

Spaarkas, 336. 
Speelzalen. 
- personeel in -, 230, 294. 
Sportcompetitie, 452. 
Staatsambtenaren, 14, 16, 294, 406. 
Stage, 163. 
Stagiaire, 294, 330, 406. 
Staking, 297, 425, 522, 523. 
Steekpenningen, 622. 
Stenograaf, 121. 
Strafregister. 
- verzwijgen van, 622. 
Subrogatie, 467, 468, 469. 

Tariefloon, 326, 400. 
Technische stoornis, 297, 506. 

Tegenonderzoek. 
- bij ziekte, 445. 
Tekenaar, 121. 
Te laat komen, 612. 
Telegram. 
- als bewijsmiddel, 641. 
Test, 163. 
Tewerkstelling, 175, 183, 206, 264 en volg., 

274, 324, 407, 416, 435, 523, 568, 569, 
576. 

- gebrek aan, 625. 
- in België, 18, 20. 
- in den vreemde, 18, 21, 23, 27. 
Tijdloon, 299. 
Time-keeper, 121. 
Timmerlieden, 389. 
Toestemming, 221 en volg., 527, 530. 
Trucksysteem, 327. 
Tucht, 621. 
Tuchtstraffen. 
- tijdens militaire dienst, 509, 510. 
Twist, 621. 
Typiste, 110, 114, 121. 

Uitbetaling van het loon, 319 en volg. 
- datum, 326. 
- eindafrekening, 326. 
- manier, 327 en volg. 
- ritme, 326. 
Uitzend-secretaresse, 110. 

Vakantie, 129, 194, 387, 424, 461, 462, 
489, 524, 571. 

Vakantiegeld, 132, 295, 313, 314, 376. 
Valsheid in geschriften, 615. 

Veiligheid en gezondheid, 255, 271. 

Vennootschap. 
- naamloze, 54 en volg. 

Vensterglasblazerijen, 398. 
Verbreking van de overeenkomst. 
- betekening van de redenen, 638. 
- - bewijs, 638. 
- bewijs van de redenen, 638 en volg., 

646. 
- ingeval van ziekte, 472 en volg. 
- redenen, 605 en volg. 
- termijn, 636. 
- vóór tewerkstelling, 268 en volg. 
- wegens contractueel bepaalde redenen, 

605. 
- wegens dringende redenen, 596, 597 en 

volg. 
- zonder gegronde reden, 596. 
- zonder reden, 646. 
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Vergoeding. 
- afhoudingen, 655. 
- berekening, 649, 659, 667, 668. 
- betaling, 666. 
- forfaitair karakter, 654, 656, 659, 660 

en volg., 666, 667, 668, 669. 
- ingeval van tegenopzegging, 649. 
- wegens contractbreuk, 306, 315, 351, 

386, 463, 580. 
Vereffenaar, 108. 
Verhindering (tot werken), 297. 
Verjaring, 59, 261, 670 en volg. 
- beding van niet concurrentie, 688. 
- karakter, 671, 680. 
- schorsing, 675. 
- van misdrijven, 682. 
Verkiezingen, 504. 
Verkoop op afbetaling, 360, 382. 
Verkopers, 114, 121. 
Vermoedens, 166, 180, 233. 
Vernietigbaarheid, 223. 
Verrijking zonder oorzaak, 321. 
Vervangingscontract, 238, 248, 416. 
Vervoerondernemingen, 406, 409, 488. 
Vervolgingen. 
- gerechtelijke, 620. 
Verwarming, 330, 331. 
Verzekeringsagent, 109. 
Verzoening. 
- voor de werkrechtersraad, 620, 676. 
Visserijbedrijven, 300, 406. 
Volders, 121. 
Volmachtdrager, 320, 322. 
Voogd, 217. 
Voorbereidend werk, 409. 
Voorrecht, 59, 386 en volg. 
Voorschot, 352. 
Vooruitbetaling, 326. 
Voorwaarde. 
- ontbindende, 528. 
Vreemdeling, 17 en volg., 230. 
Vrijgevigheid, 285, 307 en volg., 327. 
Vrijwillige dienstneming, 511. 
Vrijzinnige jeugd. 
- feest van -, 504. 

Weder (slecht). 
- schorsing van de overeenkomst, 506. 

Wederoproeping, 508, 514. 
Weerspannigheid, 623. 
Welvoeglijkheid, 254, 272. 
Werk (gebrekkig), 250. 
Werkkleding, 331. 
Werkloosheid, 373. 
Werklozen, 294. 
Werklozensteun, 602, 658. 
Wetsbepaling. 
- suppletieve, 157, 160. 
Winkelnering (gedwongen), 318. 
Winstdeling, 141, 295, 300, 311. 
Wisselwaarborg, 328. 

Zaakvoerder, 54 en volg., 65, 66, 114. 

Zanger, 121. 

Zeelieden, 13, 294. 

Ziekenverpleegster, 12, 114, 121. 

Ziekte, 427, 434 en volg. 
- bewijs, 440 en volg. 
- opzegging, 460, 471 en volg. 
- overeenkomsten voor bepaalde tijd, 481 

en volg. 
- proef (overeenkomst op -), 185, 187 

en volg. 
- recht op loon, 450 en volg., 479, 482, 

483. 
- schorsing van de overeenkomst, 434 en 

volg., 479, 483. 
- vakantie (tijdens de), 461 en volg. 
- verbreking van de overeenkomst, 445, 

448, 472, 483. 
- vergoeding, 472 en volg. 
- verwittiging, 441. 
- werkgever, 427, 439. 

Ziekteverzekering, 602, 658. 

Zondagsarbeid, 414. 

Zorg, 250. 

Zwangerschap. 
- betaling van het loon, 465 en volg., 

492. 
- overeenkomst op proef, 109, 214. 
- overeenkomst voor bepaalde duur, 497 

en volg. 
- schorsing van de overeenkomst, 486 en 

volg., 491. 
- ziekte gedurende zwangerschap, 465, 

473, 484. 
- wettelijke bepalingen, 486. 



BIBLIOGRAFIE 

Biezondere werken over de arbeidsovereenkomst van bedienden. 

ABEL, G. en LAGASSE, P. - Code Industrie/ beige, Brussel, 1926. 

ANSELIN, J. - Cours pratique de droit industrie/, Brussel, 1956. 

BLANPAIN, R. - De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, Antwerpen, 1964. 
De collectieve ai·beidsovereenkomst naar Belgisch recht, Leuven, 
1961. 
Bibliografie van het belgisch arbeidsrecht, Leuven, 1965. 
Arbeidsduur, Zondagrust, Arbeidsreglement, Bescherming van het 
loon, Leuven, 1965. 

BOLDT, G. - DURAND, P. - HORION, P. - KAYSER, A. - MENGONI, L. -
MOLENAAR, A. N. - Les Sources du droit du travail, E.G.K.S., Paris, 
Dalloz, 1962. 

CHLEPNER, B. - Cent ans d'histoire sociale en Belgique, Brussel, 1956. 

COLENS, A. - Le contrat d'emploi, 3° uitg., Brussel, 1964. 

DE BISEAU DE HAUTEVILLE, C. - Contrat d'emploi, Brussel, 1954. 

DE PAGE. - Traité élémentai,-e de drnit civil beige, IV, Brussel, 1951. 

DEPREZ, U. en DEFALQUE, M. - Het bediendencontract, Brussel, 1954. 

DESPAX, M. - L'en/reprise et le droit, Parijs, 1957. 

DU BUS DE WARNAFFE. - Le contra! d'emploi des employés, représentants et 
voyageurs de commerce, Brussel, 1922. 

FRANÇOIS, L. - La distinction entre employés et ouvriers en droit allemand, beige, 
français, italien, Luik, 1963. 

GEYSEN, R. De co1111·acten der arbeiders, Antwerpen, 1947. 
Arbeidsrechtspraak 1942 - 1948, Brussel, 1949. 
Arbeidsrechtspraak 1949- 1955, Brussel, 1956. 
Arbeidsrechtspraak 1956 - 1960, Brussel, 1961. 
Droit social. Les contrats de travail. Le contra! d'emploi. Nov., 
T ome l, Brussel, 1953. 

HAIDAN, P. - Précis de législation industrielle et sociale, Luik, 1948. 

HORION, P. - Nouveau précis de droit social beige, Luik, 1965. 
Suspen.rion du travail et salaire garanti, Luik, 1963. 
De stabiliteit van de dienstbetrekking volgens het belgisch arbeidsrecht, 
Studie E.G.K.S., Luxemburg, 1958. 

HOUBEN, J. - De wet op het dienstcontract van 7 augustus 1922, Brussel, 1934. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

LEGER et CROKAERT. - Le contrat d'emploi (Wetsgeschiedenis en commentaar), 
Brussel, 192~. 

Nov. - Droit Social, I, Le contra/ d'emploi, R. Geysen, Brussel, 1953. 

RAEPSAET, H. - Het contract der bedienden, Brussel, 1953, bijgehouden. 

R.P.D.B. - Louage de services et contra/ d'emploi, VII. 

SASSERATH. - Commentaire pratique de la loi du 7 août 1922 relative au contra! 
d'emploi, 4• uitg., Brussel, 1934. 

SUETENS, L. P. - De werkstaking in het publiekrecht van de landen der eu1'0pese 
gemeenschap pen. 

THOUMSIN, SAINTENOY et SCHUELER, R. - Le contrat d'emploi, 4• uitg., 
Brussel, 1935. 

TROCLET Leon Eli. - M4nuel de législation sociale, Luik, 1953. 
- Eléments de droit social européen. 

VAN GOETHEM, F. • GEYSEN, R. - Arbeidsrecht, Antwerpen, 1951. 

VAN GOETHEM, F. · DILLEMANS, R. - Handboek van het Belgisch sociaal recht, 
Antwerpen, 1962. 

VELGE, H. - Eléments de droit industrie/ beige, Brussel, 3 dln, 1927-29, suppl., 1933. 

Bijdragen in tijdschriften. 

ALEXANDER, F. - Le garde-chasse, officier de la police judiciaire, est-il dans les 
liens d'un contra! de louage de service?, T.S.R., 1959, 1. 

BLANPAIN, R. - Juridisch statuut van de geneesheer verbonden aan een ziekenhuis · 
Acta Hospita/ia, IV, nr 4, dec. 1964. 
Vastheid van betrekking en arbeidsovereenkomst voor bepaalde duur, 
bepaalde onderneming, vervanging, Arbeidsblad, nov. 1955. 

BOLDRINI, H. - Le controleur de cinéma est-il employé ou ouvrier ?, R.W.D., 
1935, 33. 

- L'anisan et la loi du 9 juillet 1926, R.W.D., 1933, 33. 
- Du congédiement pendant la période d'essai, T.S.R., 1957, 21. 

CALLEWAERT, R. - Le reçu pour solde de tout compte, R.W.D., 1948, 193. 

COLENS, A. - La loi du 11 mars 1954 modifiant ia loi du 7 août 1922 sur le 
contrat d' emploi : commentaires /égis/atifs, J.T., 1954, 217. 

- Le cumul de la qualité d'administrateur et d'emp/oyé d'une société 
anonyme, T.S.R., 1957, 1. 

CORNIL, M. - lntroduction au droit social, J.T., 1953, 117. 

DALEMANS, ]. - Qui est ouvrier? Qui est employé?, R.W.D., 1934, 225. 

DAVID, S. - Les journalistes sont-ils des employés?, J.T., 1951, 589. 
- Dommages aux personnes et aux biens dans la vie interne de l' entre

prise, Ann. fac. Dr. Liège, 1959, 460. 

DE BERSAQUES, A. - Le droit du chef d' entreprise de mettre fin à celle-ci est-il 
susceptible d'abus, R.C.J.B., 1959, 364. 

DE CUYPER, E. - Les chefs-ouvriers etc. sont-ils des employés?, R.W.D., 1932, 161. 
Contestation sur la qualité d'employé ou d'ouvrier, R.W.D., 1932, 
163. 



24 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

DE CUYPER, G. Tuchtrechtsregelen in de onderneming, T.S.R., 1957, 137. 
Zijn rechtsverhoudingen in de onderneming nog alleen bepaald 
door het dienstverhttringscontract, R.W., 1962-63, 1753. 
Contrat de louage de services et rapports de droit au sein de 
l' entre prise en cas de transfer!, de cession et de fermeture de 
/'entrep1-ise, J.T., 1954, 341. 
Le licenciement, ie 1·etour et ie rétablissement de la relation de 
travail sous l' angle des relations juridiques dans /' entrepri.re, 
R.T., 1964, 1213. 

DE KEYSER. - Le rapprocheme11t des statuts juridiques de l'ou!'l'Îer et de /'employé, 
T.S.R., 1965, 193. 

DENIS, P. - Cession d'entreprise. Contrat de louage de services. Consequences, noot 
T.S.R., 1960, 235. 

DE PLAEN, E. - Les volontaires de Corée et Ie contrat d'emploi et de travail, T.S.R., 
1951, 205. 

DERMINE, H. - La clause de non concurrence. Sa validité en matière de contt·ats de 
lottage de services et d'emploi, T.S.R., 1960, 113. 
La 1·upture abusive des contrats de louage de services de travail et 
d'emploi, T.S.R., 1965, 49. 

DE VISSCHER, P. - Du dé/ai de préavis des employés ayant de longues années de 
service, R.W.D., 1942, 3. 
Les membres du personnel enseignant et les Conseils de 
Prud'hommes, R.W.D., 1942, 129. 

DOHET, P. - Les pilotes de la navigation fluviale, R.W.D., 1932, 193. 

DUBOIS, B. - De nieuwe wet betreffende de arbeidsduur in de openbare en particu-
liere sectors van 's lands bedrijfsleven, R.W., 1964-65, 554. 

DUBOIS, M. - Les successions abandonnées et Je louage de service, R.W.D., 1936, 5. 

DUCHATELET, L. - La familie dans Ie droit social, T.S.R., 1954, 113. 

FRANÇOIS, L. - Licéité d1, débauchage et de l' emploi, par un tiers, du personnel 
dont tm premier employeur avait loué les services, T.S.R., 1963, 1. 

Responsabilité contractuetle et pouvoir disciplinaÎl'e, R.T., 1964, 839. 
Transfor1nation d'entreprise et cession annexe de pe1·sonnel, Ann. 
fac. Dr. Liège, 1964. 413. 

GAUL, M. - Verb1·eking van het kontrakt om zwaarwichtige redenen, T.S.R., 1961, 93. 

GEVERS, Made!. - Nature du contrat co11clu entre un médecin et une en/reprise 
privée ott une administration publique, R.C.J.B., 1952, 173. 

GEYSEN, R. - L'indemnité de rupture e11 matière de contra! d'emploi, R.W.D., 1947, 
169. 

- La rupture du contrat d'emploi pour motifs graves, R.W.D., 1948, 97. 
- La rupture du contrat d' emploi pour motifs graves, J.T., 1948, 465. 

Les travailleurs intetlectuels et la sécttrité sociale, R.W.D., 1948, 33. 
- Le reçu pour solde de tout compie, T.S.R., 1951, 208. 
- La distinction entre employés et ouV1·iers, T.S.R., 1953, 1. 

Le pouvoh- du juge de fixer Ie délai du préavis. Employé supérieur, 
noot T.S.R" 1959. 97. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

GOETHALS, G. - De staking, T.S.R., 1960, 235. 

GOETHALS, H. - De nieuwe u·et van 9 juli 1964 op de zondagsl'ust, T.S.R., 1965, 
102. 

GOTSEN, M. - De mededinging door de gewezen werknemer, in strijd met een 
contractuele beperking van het mededingingsrecht, R. Jf/'., 1962-63, 1705. 

HELIN, G. - La g1·ève en droit beige, T.S.R., 1960, 1. 
- La ma/adie de !'employé: un employeur a-t-il l'obligation de payer le 

traitement pendant les 30 premiers jours d' incapacité lorsqu' il s' agit d' une 
rechute, T.S.R., 1959, 59. 
Is de werkgever gehouden het loon te betalen wanneer de oorzaak 
van de werkonderbreking buiten de onderneming ligt, T.S.R., 1964, 92. 
Du caractère de forfait absolu de l'indemnité de préavis, T.S.R., 1964, 
309. 

HORION, P. - La clause d'essai dans les contrats d'emploi régis par la loi du 7 août 
1922, R.W.D., 1832, 33. 
Les salariés intellectuels diplomés et les salariés d' un travail de créa
tion peuvent-ils être des «employés», R.W.D., 1943, 241. 
Les nullités contractuelles en matière de législation du travail, R.W.D., 
1941, 65. 
Le statut des gérants de pharmacie, R.W.D., 1946, 1. 

- De la presCl'iption des actions résultant du contrat de travail et du 
contrat d'emploi, R.W.D., 1947, 73. 

- Droit Social. Examen de jttrisprudence (1940 - 1948), R.C.J.B., 1949, 
144. 
Droit social. Examen de jurisprudence (1948-1951), R.C,J.B., 1952, 
130. 
De nieuwe wet op het bediendencontract, Arbeidsblad, 1954, 673. 
Schorsing en beëindiging van de arbeidsovereenkomst, Arbeidsblad, 
1955, 265. 
Examen de jurisprudence (1952-1954). Droit Social, R.C.f.B., 1955, 
329. 
Droit Social et Secteur public, Ann. Fac. Dr. Liège, 1956, 23. 
Terme et clause d'essai, T.S.R., 1958, 121. 
Des cas légaux de sus pension légitime de l' exécution du contrat de 
travail, T.S.R., 1958, 168. 
Examen de jurisprudence (1955 -1959), Droit Social, R.C.J.B., 1960, 
61. 
Les droits et les obligations du personnel d' une société dissoute à la 
suite d'une fusion, T.S.R., 1960, 41. 
Le particularisme du droit social et l' interprétation des dispositions 
légales relatives à la résiiiation du contrat de travail et du contrat 
d'emploi, R.C.f.B., 1962, 7. 
De la compatibilité des clauses qui, dans un contrat de travail ou 
dans un contrat d'emploi, établissent l'une un terme et l'autre un droit 
de résiliation unilatérale, R.C.J.B., 1964, 227. 

JADOT, Y. - Les droits de !'employé en cas de décès de son employeur, T.S.R., 
1957, 86. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

JEAMMART, N. - De la prescription des actions entre employeurs et employés, 
T.S.R., 1964, 249. 

JORIS, F. - De juridische gevolgen van de staking op het arbeidscontract, T.S.R., 
1954, 41. 

L. - Le salaire des demi-jours d'absence légaux, R.W.D., 1931, 129. 

LAGASSE, A. - Het kwijtschrift voor volledige afrekening, Med. V.B.N., 1947, 973. 
Is de benadeling een reden tot vernietiging van het bedienden
conti·act ?, Med. V.B.N., 1947, 2325. 
Rechten en plichten der arbeiders die een woning der onderneming 
betrekken. Med. V.B.N., 1947, 2993. 
Quelle portée faut-il reconnaître aux quittances pour solde de tout 
compte ?, Rev. Banque, 1947, 218. 
Le reçu pour solde de tout compte, J.T., 1947, 259. 

- De l' indemnité due au cas de rupture d' un contract d' emploi ( con
trats non régis par la loi du 7 août 1922), Rev. Banque, 1948, 
345 en 430. 
Du congé donné par un chef d' entreprise à un employé non béné
ficiaire de la loi du 7 août 1922, Brussel, 1949, 35 blz. 
Verbreking van het arbeidscontract wegens zwaarwichtige redenen 
en rechtsvordering tot ontbinding, Med. V.B.N., 1950, 765. 
Verbreking van het arbeidscontract wegens zwaarwichtige redenen. 
Tekortkoming welke een stilzwijgende verbreking uitmaakt, Med. 
V.B.N., 1950, 915. 
Du point de départ des délais de préavis, Rev. Banque, 1951, 534. 
Préavis donné à un employé. Comment calculer l'ancienneté ?, Rev. 
Banque, 1956, 726. 
L'union de l'homme et de la femme en droit social belge, Ann. Dr. 
Sc. Pol., 1957, 149. 
Les sanctions disciplinaires dans les entreprises privées, T.S.R., 1957, 
183. 
Préavis donné à un employé. Règles de forme, Rev. Banque, 1957, 95. 
Préavis dû à un employé: de la condition d'ancienneté, Rev. Banque, 
1957, 224. 

- Du congédiement pendant la période d'essai, T.S.R., 1957, 32. 
Du préavis des traceurs dans /'industrie des fabrications métalliques, 
lorsqu'ils ont été successivement ouvriers et employés, T.S.R., 1957, 
116. 

- De la façon de calculer la période de trois mois de maladie de /'em
ployé, après laquelle Ie contrat peut être résilié par le chef d'entre
prise, T.S.R., 1957, 240. 

- De l' action en dommages-intérêts pour inexécution fautive du contrat 
ou pour rupture intempestive de ce contrat, T.S.R., 1957, 287. 

- De la distinction entre ouvriers et employés: à propos du linotypiste, 
T.S.R., 1959, 15. 
Armée: du congédiement pendant Ie service militaire, T.S.R., 1959, 
223. 
Indemnité de préavis et allocations familiales, T.S.R., 1958, 177. 
Employé. Maladie pendant le préavis, Rev. Banque, 1957, 344. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

- La stabilité d'emploi en droit beige, Ann. Dr.Sc. Pol., 1958, 199. 
- Indemnité de préavis et allocations familiales, T.S.R., 1958, 177. 
- De Ja valeur des décisions de commissions paritaires non approuvées 

par un arrêté royal, T.S.R., 1959, 41. 
- Le droit au salaire, en ras de grève d'une partie du personnel. 

( A propos d'un jugement), Rev. Banque, 1960, 798-809. 

L. P. - Le salaire des demi-jours d'absences légaux, R.W.D., 1933, 225. 

LAGASSE, P. - Le régime Jégal des employés est-il appliquable aux contremaîtres et 
c-hefs-ouvriers ?, R.W.D., 1932, 129. 

LEGER, L. TH. Le régime légal appliquable aux c-hefs-d'atelier, chefs-ouvriers, 
wntre-maîtres, est-il celui qui régit les employés, R.W.D., 1931, 
193. 

LENAERTS, H. - Dualiteit van het juridisc-h statuut van werklieden en bedienden: 
schematisc-h overzicht van de vreemde wetgeving, T.S.R., 1959, 172. 

- Eenheid en versc-heidenheid in het Nederlandse en Belgische 
arbeidsrec-ht, R.W., 1959-60, 665. 

LOUVEAUX, G. - Des claus es accessoires dans Jes contrats de travail et d' emploi, 
R.W.D., 1931, 97. 

MAGREZ, G. - La durée de travail dans les sec-teurs publics et privés de l'économie 
nationale, T.S.R., 1964, 289 en 337. 

MERCHIERS, L. Opzeg aan de toekomstige ouderdomsgepensioneerden, T.S.R., 
1963, 57. 

MORGENTHAL, L. - La subordination. Notion et applic-ation, T.S.R., 1960, 153. 
- L' administrateur de sociétés et les contrats de louage de services, 

T.S.R., 1961, 41. 

O.M. - Les mem bres du personnel d' établissements privés d' enseignement sont-ils sou
mis à la loi sur le contrat d'emploi, R.W.D., 1935, 1. 

- A propos des contre-maitres, R.W.D., 1933, 193. 

ORIANNE, P. - Reconnaissance, sanctions et limitations du droit de grève, Ann. dr. 
Sc. Pol., 1950, 365. 

- Contrat d'emploi. lndemnité de rupture due à /'employé. Réduc-tion 
à raison des fautes de celui-ci, Rev. Banque, 1951, 226. 

PAPIER-JAMOULLE, M. - La renonciation aux avantages d'ordre public résultant des 
lois sociales, Ann. Fac. dr. Liège, 1963, 1031. 

- Les inventions d' employés, R.T., 1963, 1031. 
- De l' application de la prescription civile et de la prescrip-

tion fiscale aux actions résultant du contrat de travail ou 
du contrat d'emploi, Ann. Fac. dr. Liège, 1964, 175. 

PETIT, J. - lncidence des obligations militaires sur les contrats de travail, R.T., 
1964; 164. 

PIERSON, M.A. - Les journalistes sont-ils des employés, J.T., 1951, 588. 

PIRET, R. - Du privilège de /'employé engagé sans terme pour l'indemnité due en 
cas de rupture injustifiée du contrat, R.W.D., 1945, 146. 
Du privilège de /'employé pour l'indemnité de rupture, suivant /'arrêt de 
cassation du 14 mai 1954, Rev. Banque, 1955, 516. 



28 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

PIRON, J. - La duaiité de statut entre i'ou111·ier et /'employé, Perspectives de rappro
chement, T.S.R., 1955, 333. 

POLAIN, M. - Le champ d'application de la nouvelle loi sur le contrat d'emploi en 
fonction de Ja rémunération annuelle, Jur. Liège, 1957-58, 65. 

REMOUCHAMPS, L. - Zelfstandige geestesarbeid en rechtsondergeschiktheid, T.S.R., 
1965, 9. 

ROCH, R. - Résiliation du contrat moyennant un préavis donné par l' employeur 
durant les 30 premiers jours de maladie, T.S.R., 1952, 137. 

- Verbreekt of schorst de staking de arbeids- of bediendencontracten, 
Arb. BJ., 1950, 1380. 

- De artikelen 8 en 9 der gecoördineerde wetten betreffende het bedienden
contract, Arb. Bl., 1957, 393. 
Du préavis de congé en matière de contrat d'emploi à l'essai, T.S.R., 
1957, 257. 

ROEMEN, A. - Modifications aux lois sur le contrat de travaiJ, Je contrat d'emploi et 
Je contrat d' engagement pour les services du batiment et navigation 
intérieure, R.T., 1962, 1326. 

STEY AERT, J. - De rechtsbronnen van de handarbeidsovereenkomsten, T.S.R., 1955, 
245. 

- Fusie van vennootschappen en arbeidsrecht, R.W., 1956-57, 2025. 
- Vrijheidsberoving en sociale wetgeving, R.W., 1959-60, 927. 

STEYAERT, J. en VERHEEKE, F. - Opzeg van een bediende. Gevolgen in zake zijn 
rechten in de maatschappelijke zekerheid, R.W., 1957-58, 2041. 

STORME, M. - Maatschappelijke vooruitgang en groeiend recht, R.W., 1958-59, 249. 

SUETENS, L.P. - De staking en de individuele arbeidsovereenkomsten, T.S.R., 1959, 
113. 

- La grève. Techniques nouvelles et leur Jicéité en droit comparé, 
T.S.R., 1962, 1. 

- La grève en droit beige, R.T., 1962, 912. 
- La grève constitue-t-elle un cas de force majeure ?, T.S.R., 1962, 

128. 
- Les effets de la grève sur les contrats de louage de services, T.S.R., 

1962, 171. 
De juridische gevolgen van de werkstaking, T.S.R., 1962, 217. 
Mag de duur van een arbeidsovereenkomst op proef van een be
diende verlengd worden met een periode die gelij_k is aan deze 
waarin de bediende wegens ziekte of ongeval geen arbeidsprestaties 
heeft geleverd?, R.W., 1962-63, 75. 

La participation à une grève politique constitue-t-elle une faute 
grave ?, T.S.R., 1964, 119. 

- Naar een wettelijke regeling van werkstaking en uitsluiting ?, 
T.S.R., 1964, m. 

TAQUET, M. - Contrat de travail ou contrat d'emploi: conséquences d'une modifica
tion unilatérale d'un élément essentie! du contrat, J.T., 1959, 227. 

- Aperçu relatif à la duaiité juridique des ouvriers et des employés, 
T.S.R., 1959, 153. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

La loi du 8 mai 1959 modifiant les articles 12 et 35 des lois relatives 
au contrat d'emploi, coordonnées par l'arrêté royal du 20 juillet 1955, 
J.T., 1959, 404. 
Le contrat d'emploi est un contrat à durée indéterminée, J.T., 1959, 
684. 
Des conditions sous lesquelles la grève ne constitue pas une rupture 
du contrat de travail, /.T., 1962, 282. 
La loi du 10 déc. 1962 modifiant les lois coordonnées sztr le contrat 
d'emploi, J.T., 1963, 73. 
Dé/ais de préavis à accorder à un directeur de succursale, f ondé de 
pouvoirs, en fonction depuis 28 ans, /.T., 1963, 196. 
Impossibilité pou,· une employée enceinte d'exécuter ses obligations 
contractue!!es en raison de la mal adie inf ectieuse de la f amille de 
!' emp!oyeur, J.T., 1963, 424. 
Les causes de sus pension de l' exécution du contrat d' emploi suspen
dent également la durée de l' essai, J.T., 1964, 172. 
Portée de la mention « Lu et Approuvé » sur la notification d'un 
préavis. Intérêts judiciaires dus depuis la date de la convocation en 
conciliation, J.T., 1964, 208. 
Valeur du certificat médical et obligation de l' employé de se laisser 
controler, J.T., 1964, 468. 

TAQUET, M. et DENIS, P. - Assurance groupe, indemnités de préavis et pécttle de 
vacances, J.T., 1965, 34. 

VAN DEN BERGHE, G. - Staking: schorsing of verbreking van het arbeidscontract, 
R.W.D., 1947, 129. 

VAN DE PUT, R. - Inexécution fautive et dissolution du contrat d' emploi, T.S.R., 
1962, 241. 
Fautes graves et obligations des parti es dans Ie contrat d' emploi, 
T.S.R., 1962, 337. 
Réf lexions pratiques sur les nullités dans le contrat de travail 
et d'emploi, T.S.R., 1964, 153. 
De l'obligation de /'employé de révéler ses antécédants judi
ciaires et des recours de l'employeur victime de dol 011 d'erreur, 
T.S.R., 1964, 215. 

VAN DER HAEGHEN, G. - Les inventions d'employés, R.W.D., 1931, 161. 

VAN DE VELDE-WINANT, J. - Le privilège des employés pour rupture injustifiée 
du contrat, /.T., 1962, 309. 

VAN MEEL, W. - Kwijting voor saldo van rekening, T.S.R., 1960, 123. 

VEROUGSTRAETE, W. - De vooropzeg in zake dienstverhuring in het bijzonder 
in zake arbeidscontract, T.S.R., 1952, 201. 

- La guerre des sept jours, J.T., 1958, 532. 

l 
1 



i 

t 
i 

TITEL I 

ALGEMEEN DEEL 

HOOFDSTUK I 

Algemene inleiding 

AFDELING I. - Wetgeving en wetsgeschiedenis. 

1. - De regering was, reeds vóór de oorlog 1914-1918 van plan, een 
nieuwe wet te laten goedkeuren, die sommige punten met betrekking tot het 
statuut van de bedienden zou regelen (zie het wetsontwerp van de heer Franck, 
in 1908 en 1913, op het bureel van de Kamer van Volksvertegenwoordigers 
ingediend). Deze werknemers konden inderdaad niet steunen op de pas ge
stemde wet van 1900 die slechts handarbeiders betrof; zij waren dus uitsluitend 
aangewezen op het burgerlijk wetboek. De oorlog heeft de studie van dit pro
ject onderbroken. Na de wapenstilstand van 1918 kwam het echter vrij vlug 
tot een nieuwe bespreking in het parlement, zodat reeds op 7 augustus 1922 de 
nieuwe wet op het bediendencontract kon verschijnen (Leger, L. Th. et 
Crokaert, nrs 575 en volg.). 

Typisch is het wel dat deze wet zich beperkte tot een zekere categorie van 
bedienden, namelijk bedienden met een jaarwedde beneden de 12.000 fr. 
De muntontwaarding die de jaren na de eerste en tweede wereldoorlog ken
merkte, bracht dan onvermijdelijk met zich mede dat deze grens meerdere 
malen moest aangepast worden. Afgezien van enkele geringe wijzigingen 
bleef de wet onveranderd bestaan tot 1954. In 1954 en 1962 heeft de wetgever 
sommige artikelen op meer ingrijpende wijze gewijzigd. 

2. - Aldus zijn, achtereenvolgend, de volgende wettelijke tussenkomsten 
te noteren: 

1) de wet van 2 mei 1929 betreffende de loongrens en de grens van 
toepassing voor sommige opzeggingstermijnen ; 

2) de wet van 28 september 1932 betreffende de borgtocht ; 
3) de besluit-wet van 18 september 1945 die de loongrens op 45.000 fr. 

bracht; 

4) de besluit-wet van 28 februari 1947 die ze op 72.000 fr. bracht; 
.;... 5) de wet van 4 maart 1954 die ingrijpende wijzigingen aanbracht aan 
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verschillende wettelijke voorschriften ( o.m. wat betreft de loongrens, de 
opzegging ... ) ; 

6) de wet van 8 mei 1959 die hoofdzakelijk veranderingen aanbracht 
in zake de gevolgen van ziekte, op overeenkomsten voor een bepaalde tijd of 
voor een bepaalde onderneming (Belgisch Staatsblad, I4 mei 1959) ; 

-f- 7) de wet van 20 juli 1961, waarbij artikel 5 van de gecoördineerde 
tekst wordt aangevuld (onthaal der jongeren in het bedrijf) (Belgisch Staats
blad, 1 sept. 1961) ; 

/... 8) de wet van 10 december 1962 (Belgisch Staatsblad, 15 dec. 1962), 
waarbij wijzigingen worden gebracht aan de artikelen 5bis, 5ter, 8, 9, 10, II, 
12, 12 bis, 12 ter, 12 quater, 12 quinquies, 12 sexies, 15, 17, 18, 35 ; 

9) de wet van 15 april 1964 (Belgisch Staatsblad, 20 mei 1964), die de 
schorsing van de arbeidsovereenkomst ter gelegenheid van de militaire dienst 
of aanverwante toestanden regelt ( art. 7) ; 

10) de wet van 12 april 1965, artikel 51 (Belgisch Staatsblad, 30 april 
1965) die art. 32 betreffende de borgtochten heeft gewijzigd en art. 33, 1° 
aangepast. 

N.B. In dit trefwoord werden sommige speciale statuten niet behandeld 
ondermeer : huispersoneel, staatspersoneel, bedienden werkzaam in de zee
vaart, enz. 

3. - Al deze bepalingen werden - met uitzondering van de laatste 
vijf wetten - gecoördineerd door het koninklijk besluit van 20 juli 1955. 

In dit trefwoord wordt deze gecöordineerde tekst gebruikt. Teneinde ook 
het naslaan van vroegere werken te vergemakkelijken volgt hier een tabel van 
de verschillende artikelen en wijzigingen. 

Voorwerp Huidige tekst 

- verbod altijddurende 
overeenkomst 

- bepaalde tijdsduur 

- proef 

- rechtsbronnen 

- begonnen arbeidsdag 

- klein verlet 
- breuk wegens 

benadeling 
- schorsing, legerdienst 
- schorsing bevalling 

2 

3 
4 
5 le lid 

2e lid 

3e lid 

5 bis 

5 ter 
6 

7 
8 

Voornaamste 
wijzigingen 

Coördinatie Wet van 7.8.'22 
K.B. 20 juli' 55 artikelen 

) wet vm 4""'"' 1954, 
art. 1, 2, 3 

1° lid ongewijzigd 
2° lid aanvulling, wet 

4 maart 1954, art. 11 
3 • lid aanvulling 

wet 10 juli 1961 
aanvulling, wet 
10 december 1962 
idem 

gew. w. 22 juli 1952 art. 2 
gew. wet 4 maart 1954 

waarvan de tekst 
ongewijzigd 
gebleven is 

1 1 

2 

3 

4 
5 5 1 • lid 

6 6 

7 
9/10 
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Voorwerp Huidige tekst Voornaamste Coördinatie Wetvan7.8.'22 
wiizigingen K.B. 20 iuli '55 artikelen 

waarvan de tekst 
ongewijzigd 
gebleven is 

- schorsing wegens ziekte 9 de artikelen 9/12 sexies 8/10 
10 werden hernieuwd 
11 door de wet van 10 

1 0 december 1962 
12 11 
12 bis 12 
12 ter 12 bis 
12 quater 

schorsing wegens 12 quinquies 
jaarlijkse vakantie 

openbare orde 12 sexies 
vervangingscontract 13 13 11 
opzegging 14 gew wet 11 maart 1954 14 

15 gew. wet 11 maart 1954 15 
toevoeging laatste lid, 
wet 10 december 1962 

recht van 16 gew. wet 11 maart 1954 16 
tegenopzegging 
recht op afwezigheid 17 gepreciseerd door wet 17 

10 december 1962 
breuk om dringende 18 toevoeging van laatste 18 14 1• lid 
reden twee leden, 

wet 10 dec. 1962 
gevolgen van over- 19 19 
lijden van werkgever 
vergoeding voor 20 gew. wet 11 maart 1954 20 15 
ontijdige breuk 
vergoeding voor 21 21 16 
ontijdige breuk 
vergoeding voor 22 gew. wet 11 maart 1954 22 17 
ontijdige breuk 
kwijting voor saldo 23 23 
recht op een attest 24 24 18 
overlijden van echt- 25 25 19 
genote van werkgever 
niet concurrentie 26 26 20 
beding 
vertegenwoordiger ingetrokken door 27 

de wet van 30 juli 28 
1963 29 

30 
bevoegdheid vrouw 31 31 25 
en minderjarige 
borgstelling 32 gew. wet 12 april 1965 32 
idem. 33 gew. wet 12 april 1965 33 
verjaring 34 34 28 
loongrenzen 35 gew. wet 11 maart 1954 35 

en wet 10 dec. 1962 
bevoegdheid vrouw 36 36 32 
en minderjarige 
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De artikelen 30 en 31 van de oorspronkelijke wet van 7 augustus 1922 
betreffen in feite: het eerste een wijziging van de wet van 18 augustus 1887 
op de inbeslagneming en de overdracht van het loon, en het tweede een aanvul
ling van artikel 19, 4° van de wet van 16 december 1851 op de voorrechten 
en hypotheken. 

AFDELING II 

Twee algemene kenmerken van de wet: is zij van 
openbare orde, en welk hoofddoel streeft zij na, 

4. - Evenmin als dit het geval was voor de handarbeiders (zie Tw. 
Arbeidsovereenkomst, Handarbeiders, nr 2) is ook deze wet niet van openbare 
orde. Althans n i e t i n p r i n c i p e . De wetgever wordt verondersteld 
de wil der partijen uitgelegd en aangevuld te hebben. 

Er is echter een opvallend verschil met de wet van ro maart 1900. 
Inderdaad beoogde de wet van 1900 een veel vollediger statuut uit te 
werken voor de handarbeiders dan de wet van 1922 voor de bedienden. 
Deze laatste heeft immers slechts enkele wel omschreven punten in het oog, 
die dan doorgaans de openbare orde raken en derhalve verplichtend gemaakt 
werden. 

5. - De notie van openbare orde zelf is niet zeer duidelijk omlijnd 
(zie o.a. De Page, Traité, l, 91 ; - en onder de talrijke rechtsleer de noot 
van P. de Harven in R.C.J.B., 1954, 259 onder Cass., 9 dec. 1948, R.C.J.B., 
1954, 251). Zij houdt, in tegenstelling met het particulier belang, verband 
met « de hoofdbelangen der samenleving» (Dekkers, Handboek, II, blz. 43, 
nr 72). 

Bedoelt de wet van 7 augustus 1922 de bescherming van dergelijke 
hoofdbelangen ? Het antwoord is bevestigend omdat de wetgever gewild 
heeft dat het sociaal leven zich naar welbepaalde normen zou richten. 

Dit bevestigend antwoord heeft echter geen algemeen geldende draag
wijdte, omdat de belangen die door deze wetgeving beveiligd worden, niet 
steeds de belangen zijn van beide partijen. Men moet dus onderscheiden: 
sommige van die regelen zijn absoluut; dit betekent dat zij zich zowel aan 
de werkgever als aan de werknemer opdringen (zo b.v. het verbod van 
levenslange arbeidsovereenkomst). Andere regelen zijn echter relatief, omdat 
zij slechts één enkele partij willen beschermen (zo b.v. de termijnen van 
opzegging). Zij zijn dus slechts van openbare orde tegenover een partij. 
Daarover meer in het hoofdstuk dat handelt over de rechtsbronnen (zie 
verder, nr r 50). 

Wij kunnen de opvatting, dat het grootste deel van de regelen van 
relatieve openbare orde zijn, ook bij ons hof van cassatie terugvinden. Het 
hof stelt immers vast, dat de wet ten voordele van de bedienden uitgevaardigd 
werd, zodat de bepalingen van de wetten betreffende het bediendencontract 
slechts ten gunste van de bediende een gebiedend karakter hebben ( Cass., 
21 okt. 1960, T.S.R., 1961, 140). 

Het gevolg hiervan is, dat tijdens de duur van de overeenkomst, omtrent 
de punten die van openbare orde zijn, geen andersluidende beslissingen of 
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overeenkomsten kunnen gesloten worden die ten nadele uitvallen van de 
beschermde persoon, namelijk de werknemer. 

Dit betekent nochtans niet, dat n a de ontbinding van de overeenkomst 
niet anders kan overeengekomen worden, of dat geen afstand van zekere 
rechten kan geschieden. Op dat ogenblik staan beide partijen echter buiten de 
arbeidsverhouding en vallen bijgevolg buiten het toepassingsgebied van de 
wet (zie hieromtrent verder, nr 651, en o.m. W.R. Mechelen, 26 juni 1961, 
R.W., 1961-62, 891). 

6. - Waarschijnlijk zal mettertijd in het inzicht omtrent het doel van 
deze openbare orde, een zekere evolutie tot stand komen, vooral dan ten
gevolge van de groeiende staatsinterventie, en tengevolge van de grotere 
zelfstandigheid, die het bedrijf of de onderneming als economische entiteiten 
steeds meer verwerven. Het ware niet onmogelijk dat de bescherming van de 
werknemer op de achtergrond zou komen te staan ten voordele van een 
grotere bescherming van de algemene staats- of maatschappelijke belangen 
of van de bedrijfsbelangen als geheel beschouwd. 

7. - Een tweede kenmerk moet in het licht gesteld worden. Het houdt 
verband met het voorgaande. Het essentiële kenmerk van deze wet is het 
zoeken naar een zekere vorm van bestaanszekerheid ten voordele van de be
dienden, door de vastheid van de arbeidsovereenkomst in de hand te werken 
en door de betaling van het loon in sommige ongelukkige levensomstandig
heden te verzekeren. 

Deze gedachte van bestaanszekerheid situeerde zich bij haar oorsprong 
op zuiver burgerrechtelijk plan en is slechts een eerste aanloop van de ont
wikkeling, die wij later in deze wet en in gans de sociale zekerheid meer en 
meer zullen ontmoeten. 

Deze wens ontmoeten wij reeds van bij de aanvang : zie de verklaring van minister 
Franck « Le pro jet vise d' abord à donner aux employés plus de stabilité et wrtaines 
garanties contre l'infortune" en verder "dans le même hut de stabilité et de protection, 
le projet s' occupe de solutionner la question des congés et des indemnités de congés en 
cas de brusque renvoi » (Parlem. Hand., Senaat, 15 maart 1922, 361 ; - Leger et 
Crokaert, nr 297). 

Bestaanszekerheid, rechtszekerheid, vrijheid van arbeid, vastheid van 
betrekking zijn zo vele doelstellingen die de wetgever steeds meer en beter 
heeft trachten te verwezenlijken. Daartoe werd de wet herhaaldelijk aangepast. 
Vooral geve men aandacht aan de zorg van de wetgever om verbetering te 
brengen in de bestaanszekerheid en in het daarmede verbandhoudende streven 
naar vastheid van betrekking. 

AFDELING III. - Burgerlijk karakter van de wet. 

8. - Het civielrechtelijk karakter van de wet van 1922 wordt door 
niemand in twijfel getrokken (zie Abel en Lagasse, Code Industriel beige, Il, 
blz. 161, nrs 2138 en 2153 ; - Velge, I, blz. 144, nr 219; - Leger et 
Crokaert, blz. 354, nr 602; - Van Goethem en Geysen, Arbeidsrecht, 
blz. n5; - Geysen, Nov., Droit Social, I, nr 9, blz. 444). 
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De gevolgen van deze toestand werden reeds besproken in het Tw. Arbeidsover
eenkomst voor handarbeiders (nr 3) ; zij hebben betrekking o.m. op het beroep op de 
burgerlijke rechtbanken en op de onbevoegdheid ter zake van de arbeidsinspectie. 

AFDELING IV. - Suppletie/ karakter van de wet. 

9. - Algemeen wordt aangenomen dat het de bedoeling was van de wet
gever, slechts enkele punten van de arbeidsverbintenis tussen bediende en 
werkgever te regelen: namelijk die waarvoor een biezonder voorschrift zich 
opdrong. Daarom zouden zoveel mogelijk punten vrij gelaten worden om 
door de partijen zelf geregeld te worden (Padem. Besch., Kamer, 1919-20, 
nr 58 ; - Parlem. Besch., Senaat, Verslag van de commissie, 14 febr. 1922, 
nr 23 ; - Velge, I, 219 ; - Leger, L. et Crokaert, P., nrs 220 en 602 ; -
Horion, Précis de Législation Socide, 67; - Geysen, Nov., Droit Social, 
I, 9). 

AFDELING V. - Welke arbeid wordt door de wet bedoeld ? 

10. - Evenmin als de wetgever in 1900 enige precisering gegeven heeft 
omtrent de arbeidsovereenkomst voor handarbeiders, heeft hij in 1922 de 
arbeidsovereenkomst voor bedienden omschreven. 

Omnis definitio periculosa, verklaarde minister Franck (Parlem. Besch., 
Senaat, 16 maart 1922, 375), en voegde eraan toe « il est aussi difficile de 
définir un employé qu'ttn honnête homme. Tout Ie monde sait ce que c'est 
un honnête homme, ... » (Leger et Crokaert, nr 354; - zie als biezondere 
studie: Van Outrive, L., Bediende en kaderlid, L.B.C., Brussel, 1965). 

De wet bedoelt de overeenkomsten te regelen die u i t s 1 u i t e n d o f 
minstens hoofd zake 1 ij k int e 11 e c t u e 1 e arbeid betref
fen en waar tussen werkgever en werknemer een gezagsverhouding bestaat. 

Twee elementen zijn hier dus van belang : de band van ondergeschikt
heid (zie verder, nrs 28 en volg.), en het intellectueel karakter van de arbeid 
(zie verder, nrs 35 en volg.). Beide worden verder besproken. 

Daarenboven zijn niet alle overeenkomsten aan deze wet onderworpen, 
zelfs wanneer er intellectuele arbeid gepresteerd wordt onder het gezag van 
een werkgever. De wet zelf sluit enkele arbeidsovereenkomsten uit en verwijst 
voor de regeling ervan, hetzij naar het gewoon burgerlijk recht, hetzij naar 
een speciale wetgeving. Dit is namelijk het geval met volgende overeenkom
sten: 

r. De overeenkomsten waar de loongrens hoger ligt dan 180.000 fr. 

II. - Deze grens zelf is niet absoluut, want in andere aangelegen
heden wordt zij tot 120.000 fr. teruggebracht (zie art. 15 en 16). Over de 
berekening van deze grens wordt verder gehandeld. 

Wij willen hierbij de aandacht op het volgende vestigen : niettegen
staande de wet van 7 augustus 1922, en de later gecoördineerde wetten prin
cipieel niet van toepassing zijn op deze overeenkomsten, zijn er toch een 
groot aantal bepalingen die wel rechtskracht hebben hoe hoog de weddeschaal 
ook is. 
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Deze wetsbepalingen zijn te vinden in artikel 35 (derde lid) van de 
gecoördineerde wetten op de bediendenovereenkomst. Vermits tal van bepalin
gen wel voor alle overeenkomsten geldig zijn, maar zonder dat dit een alge
mene regel zij, is het onontbeerlijk te vermelden welke de juiste toestand van 
de arbeidsovereenkomsten met hogere weddeschaal is. 

Dit is de reden waarom er in ieder hoofdstuk een speciale afdeling te 
vinden is die handelt over de rechtstoestand van deze contracten. 

2. De overeenkomsten voor huispersoneel. 

12. - Deze overeenkomsten vergen onze bijzondere aandacht, omdat 
hier verwarring moet vermeden worden. Noch de wet van ro maart 1900, 

noch deze van 7 augustus 1922 spreken over deze overeenkomsten. 
De voorbereidende besprekingen van de wet op de arbeidsovereenkomst 

voor handarbeiders sluiten evenwel deze personen uit de toepassing van de 
wet uit. Voor het huispersoneel waarvan de arbeid hoofdzakelijk van lichame
lijke aard is, zijn wij aangewezen op het gemeen recht (zie Tw. Arbeids
overeenkomst, Dienstboden en httispersoneel, nr 7). 

Dit is niet zo voor de arbeid met meer intellectuele inslag (huisleraar, 
ziekenverpleegster, b.v.). Een dergelijke uitsluiting is noch in de wet van 
1922 noch in de wetsgeschiedenis ervan te vinden. Vermits er geen uitsluiting 
is vindt de wet van 7 augustus 1922 dus een normale toepassing ook voor 
het huispersoneel. 

Dit standpunt wordt niet algemeen aanvaard, zie daaromtrent Tw. 
Arbeidsovereenkomst, Dienstboden en Huispersoneel, nr 3. 

3. Toepassing van de wet van 7 augustus 1922 op schippers en zeelieden. 

13. - Voor deze categorie werknemers moet een duidelijk onderscheid 
gemaakt worden naargelang zij al dan niet begrepen zijn in het speciaal 
statuut dat door de wetten van 5 juni 1928 en 1 april 1936 ingericht werd : 

a) voor alle personen die niet door de betrokken wetten bedoeld zijn, geldt on-
verminderd de toepassing van de wet van 1922, voor zover hun activiteit essentieel of 
althans hoofdzakelijk van intellectuele aard is. 

Dit geldt onder meer voor de personen in dienst van pleziervaartuigen en expedi
ties met wetenschappelijke doeleinden. 

b) Voor het grootste aantal werknemers geldt evenwel de speciale wet van S juni 
1928 betreffende de « arbeidsovereenkomst wegens scheepsdienst ». Deze wet is van 
toepassing op alle zeelieden die begrepen zijn in de definitie van artikel 1, namelijk 
alle personen die aangenomen zijn voor de dienst van een schip en die op de monster
rol ingeschreven zijn. De wet is evenwel beperkt tot de scheepvaart met economische of 
althans handelsdoeleinden, zoals blijkt uit het geheel van de tekst. 

Deze wet is bovendien slechts van toepassing tijdens de zeetocht zodat voor de 
dienst in de havens of na het beëindigen van de zeetocht de gewone regelen van de 
wet van 1922 gelden. 

Anderzijds heeft de wet van 1 april 1936 een regeling getroffen voor de arbeids
overeenkomst wegens de dienst op binnenschepen. Deze wet geeft niet alleen een defini
tie van wat onder matroos moet worden verstaan - namelijk elke persoon die, tegen 
betaling van een loon, zich verbindt een binnenschip te helpen varen - maar beschrijft 
eveneens wat in de ogen van de wet als binnenschip moet worden aangezien. Dit is 
krachtens artikel 1 : elk onverschillig op welke wijze voortbewogen vaartuig van meer 
dan 3 metrieke ton inhoud, dat gewoonlijk voor winstgevende scheepvaartverrichtingen 
op de binnenwateren wordt gebezigd, daarin begrepen de sleepboten, veerboten, vlotten, 
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baggervaartuigen, elevators en kraanschepen en alle dergelijke vaartuigen, zomede de 
tijdelijk op liggen bevrachte binnenschepen, doch niet de schepen bestemd voor de 
kust- en de riviervisserij. 

Het is dus duidelijk dat iedere dienst op een schip die aan de boven 
aangegeven definities niet beantwoordt, zal onderworpen zijn aan de toe
passing van de wet van 1922 voor zover wel te verstaan de gepresteerde 
arbeid hoofdzakelijk van intellectuele aard is. 

(De rechtsleer heeft deze zienswijze bevestigd waarvoor wij kunnen ver
wijzen naar: Abel et Lagasse, Il, nr 2139). 

4. Staatspersoneel en bedienden van de provincies en gemeenten. 

14. - De wet van 7 augustus 1922 is op het personeel dat, door het 
Rijk, de provincies, de gemeenten, de openbare instellingen die eronder res
sorteren, en de instellingen van openbaar nut, tewerkgesteld is, slechts van 
toepassing in zoverre de toestand van deze personen niet statutair geregeld is 
(art. 35, laatste lid, gewijzigd door de wet van 10 dec. 1962 ; - zie Tw. 
Arbeidsovereenkomsten, Algemeen Deel, nr 27; - vgl. Cass., 7 okt. 1943, 
Pas., 1943, I, 382). 

Deze stof behoort in feite tot het publiek recht. Duidelijkheidshalve 
weze in het kort aangestipt welke de rechtstoestand is van enkele categorieën 
van het overheidspersoneel. 

a) De s t a a t s a m b t e n a r e n bezitten een statuut dat geregeld is 
door het K.B. van 2 oktober 1937, terwijl de tijdelijke staatsagenten hun 
rechtstoestand terugvinden in het koninklijk besluit van 30 april 1947 (Colens, 
nr 34), en de handarbeiders in tijdelijke Staatsdienst in het koninklijk besluit 
van 10 april 1948. 

b) Voor de a m b t e n a r e n v a n d e p r o v i n c i e s is de toestand 
meer ingewikkeld, omdat een gedeelte van deze ambtenaren onderworpen is aan 
het statuut van de staatsagenten, een ander kleiner gedeelte niet (zie Buttgen
bach, Manuel de Droit Administratif, nrs 697 en volg.). 

c) De gemeente ambtenaren genieten eveneens van een admi
nistratief statuut met vastheid van betrekking zodat ook hier geen sprake kan 
zijn van een eventuele toepassing van de wet van 1922. 

De tijdelijke ambtenaren van gemeente en pro
v in c ie bezitten daarentegen geen statuut. Op hen is de wet van 1922 in 
beginsel van toepassing (W.R. Ber. Brugge, 23 dec. 1949, T.S.R., 1950, 161 ; 
- W.R. Ber. Antwerpen, 17 dec. 1951, T.S.R., 1953, 48). 

d) De ambtenaren van parastatale diensten en 
openbare instellingen. 

Hier moet men in elk afzonderlijk geval nauwkeurig nagaan of de 
genoemde diensten en instellingen, krachtens de wet die ze inricht, de toela
ting verkregen om een biezonder statuut voor hun personeel uit te werken. 
Is dit wel het geval, dan geldt het biezonder statuut. Is dit niet het geval, 
dan zijn deze bedienden onderworpen aan de bepalingen van de wet van 1922. 

In het Tw. Arbeidsovereenkomst, Algemeen Deel, nr 27, blz. 29 werden 
enkele voorbeelden aangehaald. 
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15. - Sinds het koninklijk besluit van 14 februari 1961 (Belgisch 
Staatsblad, 15 maart 1961), bezitten ook talrijke ambtenaren en agenten van 
de parastatale diensten, een wettekst waarin hun rechten en verplichtingen 
worden geregeld. Dit koninklijk besluit bestrijkt evenwel niet alle parastatale 
diensten. 

De opzet wordt in het verslag aan de koning zeer doelbewust geaffir
meerd: « Voortaan zullen de personeelsleden op wie het ontwerp toepassing 
vindt, in reglementair dienstverband staan. Waar het ontwerp hen bevrijdt 
van iedere contractuele band, bevrijdt het hen ook van de wettelijke gevolgen 
daarvan» (Verslag aan Koning, Belgisch Staatsblad, 15 maart 1961, 1977; 
- zie eveneens advies van de R. v. St., 14 april 1960, Belgisch Staatsblad, 
15 maart 1961, 1983). 

De personeelsleden van de volgende instellingen van openbaar nut zijn 
aan het nieuwe statuut onderworpen. 

1) Instellingen onder toezicht van de minister van volksgezondheid 
en het gezin: nationaal instituut voor lichamelijke opvoeding en de sport; 
nationaal instituut voor de huisvesting; nationaal werk voor kinderwelzijn; 
nationaal werk voor oudstrijders en oorlogsslachtoffers; nationaal werk voor 
oorlogsinvalieden. 

2) Al de instellingen onder toezicht van de minister van sociale voorzorg. 

3) Al de instellingen onder toezicht van de minister van tewerkstelling 
en arbeid. 

Bij wijze van uitzondering is dit nieuwe statuut echter niet van toepas
sing op de leidende ambtenaren, noch op de geneesheren-inspecteurs, de 
geneesheren-controleurs, en de geneesheren-adviseurs van de hoge raad voor 
geneeskundig toezicht, noch op de leden van het vast secretariaat waarover 
het vast bureau van de nationale werken voor oorlogsslachtoffers beschikt, 
noch op het personeel van de tehuizen van het nationaal werk voor oud
strijders en oorlogsslachtoffers en van het nationaal werk voor oorlogsinvalie
den (art. 2, K.B. 14 febr. 1961). 

16. - Herinneren wij in dit verband aan artikel 5 van de wet van 
9 juli 1926 op de inrichting van de werkrechtersraden. Dit artikel bepaalt dat 
de uitdrukking «werkgever» niet toepasselijk is op de openbare besturen 
maar voegt er aan toe dat de wet wel van toepassing is op de gemeenteregieën 
wat betreft « hun bedienden en werklieden welke niet vallen onder de 
toepassing der wet van 30 juli 1903 op de vastheid van de gemeentebedie
ningen». 

Voor de ambtenaren van parastatale diensten en openbare instellingen 
is de oplossing niet dezelfde. Op dit gebied zullen de werkrechtersraden voor
zichtig moeten tewerk gaan. Men vergeet immers niet, dat deze wet uitdruk
kelijk als werkgever beschouwt: « ... de instellingen ten algemene nutte, en 
de Algemene Spaar- en Lijfrentekas» (art. 2, w. 9 juli 1926). 

De werkrechtersraden zullen derhalve in de geschillen tussen zulke inrich
tingen en hun werknemers bevoegd zijn, ook wanneer deze ambtenaren 
tewerkgesteld worden in het kader van een statuut. De wet laat geen ander 
antwoord toe. Aldus was de raad in een betwisting tussen een werknemer 
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en de N.M.B.S. bevoegd (Cass., 8 febr. r952, Pas., r952, I, 322 ; - zie ook 
Cass., r8 juni r964, R.W., r964-65, r347 en Cass., 20 nov. r964, R.W., 
r964-65, r355; T.S.R., r965, r9). 

AFDELING VI 

De arbeidsovereenkomst met vreemden of in den vreemde. 

17. - De administratieve voorwaarden - vereiste vergunning, iden
titeitsbewijzen, enz. - komen hier niet ter sprake, zij vallen in het gebied van 
de arbeidsreglementering. 

Zie evenwel Tw. Arbeidsovereenkomst, Algemeen Deel, blz. 47, nr 50. 

r8. - Een eerste serie gevallen heeft betrekking op de overeenkom
sten, die in België moeten uitgevoerd worden, een tweede, op de overeen
komsten met tewerkstelling in den vreemde. 

a) Daarbij kan het voorkomen, dat een vreemde werknemer in dienst 
staat van een Belgische of vreemde onderneming en in België werkzaam is, 
of dat een Belgische werknemer in dienst staat van een vreemde onderneming, 
eveneens voor tewerkstelling in België. 

b) In de tweede mogelijkheid kan een Belg tewerkgesteld zijn in den 
vreemde door een Belgische of vreemde werkgever. 

Deze tewerkstelling kan een definitief karakter hebben in deze zin, dat 
de betrokken werknemer voor de duur van het bestaan van de overeenkomst 
of voor onbepaalde tijd naar het buitenland gestuurd wordt, maar zij kan ook 
tijdelijk zijn wanneer de betrokken werknemer naar de vreemde gezonden 
wordt om bepaalde werken van betrekkelijk korte duur af te handelen. 

Een voorbeeld van een definitieve tewerkstelling is de arbeidsovereenkomst van 
de bediende, die bijvoorbeeld als directeur aangesteld wordt in een buitenlandse 
fabriek. 

Anders is het geval van de ingenieur, die naar het buitenland gestuurd wordt 
om gedurende min of meer korte tijd instructies te geven om machines te monteren. 
In de eerste veronderstelling speelt zich de arbeidsovereenkomst volledig in den vreemde 
af. Zonder die bepaalde tewerkstelling in dat bepaald land zou de overeenkomst geen 
reden van bestaan hebben. 

In de tweede geschiedt de arbeidsprestatie daarentegen slechts gedeeltelijk in den 
vreemde. 

r9. - Bij het zoeken naar een oplossing, die aan dergelijke vraag
stukken van internationaal privaatrecht moet gegeven worden kunnen vol
gende beginselen best als richtlijn dienen. 

a) Er moet vooreerst een onderscheid gemaakt worden tussen de bepa
lingen in de arbeidsovereenkomst, die aan dwingende wetsvoorschriften 
onderworpen zijn en de andere die suppletief zijn en derhalve door de 
partijen naar goeddunken kunnen geregeld worden. 

b) Daarenboven moet eveneens verder een onderscheid gemaakt worden 
tussen hetgeen u i t d r u k k e 1 i j k b e d o n g e n werd en a 11 e a n d e r e 
aangelegenheden die niet uitdrukkelijk bedongen 
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z 1 J n. In dit verband kan dan de vraag gesteld worden : horen zij thuis 
onder de lex loci solutionis of onder de lex loci contractus. 

Het is niet mogelijk deze aangelegenheid hier verder te bespreken. Zij 
behoort tot het internationaal privaatrecht, enkele korte aanduidingen kun
nen hier nuttig zijn (zie Poullet, Manuel de droit international privé beige, 
tweede uitg., Leuven 1928, nrs 300 en volg.). 

A. - De uitvoering van de overeenkomst geschiedt in België. 

20. - Het is duidelijk dat de voorschriften, die voor de Belgische 
werknemers of werkgevers dwingend zijn, op gelijke wijze voor vreemde
lingen in België moeten gelden, onverschillig of zij werkgevers of werk
nemers zijn (Poullet, Droit international privé beige, sectie III, nr 300). 

Het is bijzaak of er al dan niet een geschreven of een andere over
eenkomst bestaat, waarbij de partijen een andere wet willen doen toepassen. 

De dwingende kracht van deze wetten en besluiten wordt gerecht
vaardigd door overwegingen van « openbare orde » die echter uiteraard alleen 
in het land zelf gelden. Deze « openbare orde » is inderdaad een Belgische 
openbare orde, die zich zowel aan Belgen als aan vreemdelingen opdringt. 
Zij raakt immers zekere als essentieel beschouwde belangen. Vreemde con
tracten zullen dus de Belgische wet moeten eerbiedigen, telkens als de 
overeenkomst in België uitgevoerd wordt. 

Wij hebben reeds vastgesteld, dat de wetten op de arbeidsovereenkom
sten in feite op vele plaatsen een inbreuk betekenen op de vrijheid van 
overeenkomst. Dit wettelijk ingrijpen gebeurde doelbewust, ten einde moge
lijke misbruiken ten nadele van de werknemer te vermijden. De wet op 
de arbeidsovereenkomst voor bedienden heeft als eerste doel te beschermen. 
Thans komt langzaam ook een ander doel te voorschijn: de wil van de 
wetgever tot een zekere omvorming, en tot de organisatie van de sociale 
en economische samenleving. 

Beide doelstellingen zijn onbetwistbaar. Geen overeenkomst kan tegen 
hen ingaan, ook niet een overeenkomst, waarin een vreemdeling als partij 
voorkomt. 

Een wijziging van de in België geldende regeling zou nochtans, door 
een contractuele verwijzing naar een vreemde wetgeving slechts denkbaar 
zijn, indien de vreemde wetgeving of overeenkomst nog meer kracht zou 
bijzetten aan de bescherming van de belangen, die de Belgische wetgever 
heeft willen beveiligen. Dit zou b.v. kunnen gebeuren, indien ten voordele 
van de bediende nog langere opzeggingstermijnen voorzien zouden zijn 
dan die welke in de wet van 1922 vermeld staan. Niets belet dat de partijen 
zich in dit verband contractueel op een vreemde wet zouden beroepen. 

De Belgische sociale wetgeving is m.a.w. van territoriale openbare 
orde, zodat het uit de aard der zaak geen verschil kan maken of de werk
gever een Belg of een vreemdeling is, of hij in België of in het buitenland 
gevestigd is, of de overeenkomst in België of in het buitenland gesloten werd. 
Het land waar de overeenkomst u i t g e v o e r d wordt stelt hier de wet 
(Hrb. Brussel, 26 jan. 1935, / ur. Comm. Brux., 1935, blz. 36 : overeen
komst tussen vreemdelingen, in de vreemde gesloten, uitvoering in België, 
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Belgische wet van toepassing, lex loci solutionis ; - zelf de oplossing voor de 
overeenkomst, in Duitsland gesloten, tussen een Belg en een Duitse werk
gever, maar in België uitgevoerd : W.R. Luik, 14 sept. 1964, f.T., 1965, 
blz. 179; - ibid., gesloten in Nederland: W.R. Antwerpen, 23 maart 1932, 
R.D.W., 1934, blz. rr ; - zie ook W.R. Ber. Brussel, 22 juni 1929, R.W.D., 
1929, blz. 184: partijen waren van dezelfde vreemde nationaliteit, de uit
voering van de overeenkomst geschiedde in België, de Belgische wet was 
van toepassing, ook voor het vaststellen van de hoedanigheid van bediende 
of handarbeider ; - zie eveneens Colens, nr 3 7 ; - W.R. Brussel, 1 febr. 
1963, R. W., 1962-63, 2017 ; - Graulich, Principes de droit international 
privé, 1961, nr 79). 

2r. - De vraag rijst wat er onder uitvoering van de overeen
komst moet begrepen worden. 

Er zal eerst en vooral grondig moeten nagegaan worden of de uitvoe
ring van de overeenkomst i n d e v r e e m d e al dan niet een e s s e n -
tie e 1 aspect is van de overeenkomst. Want, vermits de juridische regeling 
gekoppeld is aan de lex loci solutionis, is deze plaats van uitvoering van 
primordiaal belang. 

Wat is inderdaad « uitvoeren van een arbeidscontract » ? 
Natuurlijk in eerste instantie de plaats waar de arbeid moet gepresteerd 

worden, maar daarnaast toch ook b.v. de plaats van betaling van het loon, 
de plaats waar verslag ingediend wordt en waar leiding gegeven wordt. 

Feitelijke elementen zoals de duur van het verblijf in de vreemde of 
in België, de eigenlijke opdracht van de werknemer, het al dan niet vestigen 
van een bijhuis, enz. zullen bij de beoordeling dus een rol spelen. 

22. - Voor alle beschikkingen, die naar Belgisch recht niet dwingend 
geregeld werden, gelden de gewone oplossingen van het internationaal pri
vaatrecht. Hierbij kan de lex loci contractus of de lex loci solutionis als 
criterium optreden. Aldus zal het onontbeerlijk zijn na te gaan waar de 
overeenkomst gesloten werd : in België of in een vreemd land en eventueel 
in welk vreemd land. Men zal eveneens moeten nagaan of de partijen zich 
niet stilzwijgend bij de gebruiken van een of ander land aangesloten hebben. 

De rechtspraak geeft soms een uitdrukkelijke voorkeur aan de lex loci 
solutionis omdat zij oordeelt dat deze wetgeving stilzwijgend met de bedoe
ling van de partijen het best zou overeenstemmen. (Een Zwitserse werkne
mer, en een werkgever van Engelse nationaliteit sluiten te Parijs een over
eenkomst die in België uitgevoerd wordt : Belgische wet van toepassing ; -
Hrb. Brussel, 26 jan. 1935, fur. Comm. Brux., 1935, blz. 36). 

B. - Tewerkstelling van Belgen in den vreemde. 

23. - De andere hypothese heeft betrekking op de tewerkstelling van 
Belgen in den vreemde. Hier moet men aannemen dat ook in het buitenland 
de arbeidswetten voor een groot deel van territoriale openbare orde zijn. 
Dit is zeker het geval in de landen met Westeuropese culturele inslag, die 
allen ongeveer dezelfde historische ontwikkeling doormaakten. 

De eigenlijke nationaliteit van de partijen speelt hierbij geen rol. Een 
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Belgische werkgever, die een Belgische werknemer naar den vreemde stuurt 
om daar een arbeidstaak te vervullen ( een arbeidsovereenkomst uit te voeren 
in de volle zin van het woord), sluit een geldige overeenkomst, indien deze 
in overeenstemming is met de dwingende wetten van het betrokken land. 
Noch de nationaliteit van betrokken partijen, noch het land waar de overeen
komst opgesteld en ondertekend werd zijn daarbij doorslaggevend. De 
sociaal-economische ordening, die vreemde wetgevingen mede langs de rege
ling van de arbeidsverhoudingen om hebben willen veilig stellen, primeert 
ook de Belgische wetgeving bij hen (vgl. Colens, blz. 75, nr 37; - in 
deze zin : Brussel, 26 nov. 1938, Pas., 1940, II, 92 ; - werknemer en werk
gever Belg, overeenkomst uitgevoerd in Italië : Italiaanse wet van toepas
sing). 

24. - Ingeval van stilzwijgen van de overeenkomst kan de Belgische 
wet haar rechten doen gelden, als lex loci contractus. Daardoor kan het 
gebeuren, dat een werknemer uiteindelijk recht heeft op een veel uitgebrei
der bescherming dan degene waarop hij zich zou kunnen beroepen krachtens 
de wetten van het land, waarin de arbeidsovereenkomst uitgevoerd wordt. 

25. - Een voorbeeld ter verduidelijking: Een Belgische werkgever 
sluit met een Belgische werknemer een overeenkomst voor tewerkstelling 
in den vreemde. Er wordt uitdrukkelijk bedongen, dat de Belgische wet op 
de arbeidsovereenkomsten van toepassing is. Zal ingeval van conflict de 
Belgische rechter de Belgische wet moeten toepassen ? 

De punten, die vrij door de partijen konden geregeld worden stellen 
geen probleem : de Belgische wet is van toepassing ; het enige wat voor deze 
suppletieve rechtsregelen moet onderzocht worden is de vraag of de vrijheid 
van handelen geapprecieerd moet worden naar Belgische of naar vreemde 
normen. 

Daarna kan onderzocht worden of de Belgische rechter, in dit geval, 
alsdan niet bij voorrang rekening moet houden met de dwingende bepalingen 
van een vreemd recht. 

De beslissing zal afhangen van hetgeen onder « uitvoering van de 
overeenkomst » moet verstaan worden. Hier spelen verscheidene feitelijke 
elementen een belangrijke rol. 

Heeft de Belgische werkgever in den vreemde een bijhuis gesticht ? 
Of is de tewerkstelling bestendig in een land voorzien ? Is integendeel de 
overeenkomst opgesteld om de werkgever naar meerdere vreemde landen te 
sturen ? Waar is de betaling geschied ? Waar werd de leiding gegeven ? 
(Er bestaat een onderscheid tussen het geval, waar de werkgever zelf in den 
vreemde zijn gezag komt uitoefenen en het geval, waar de Belgische werk
nemer regelmatig naar België terug moet om verslag uit te brengen en 
onderrichtingen te ontvangen), enz. 

Wordt hierop bevestigend geantwoord dan zal de Belgische rechter wel 
de Belgische wet moeten toepassen, wordt hierop ontkennend geantwoord, 
dan niet. 

Het is daarenboven duidelijk, dat de Belgische wet beslist zal toegepast 
worden wanneer zij de bescherming van de werknemer beter organiseert 
dan de vreemde wetgeving (voor zover natuurlijk deze beperking zelf niet 
van openbare orde is, wat zelden het geval zal zijn). 
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26. - De groeiende eenheid van Europa zal de uitwisseling van 
arbeidskrachten nog verhogen. Uiteenlopende systemen scheppen rechtsonze
kerheid. Daarom zal ook in de komende jaren een drang ontstaan naar 
betere overeenstemming tussen de verschillende rechtsgebieden. 

Dit was trouwens de bedoeling van het Verdrag dat te Rome onder
tekend werd op 21 maart 1957. Een van de hoofddoeleinden van het verdrag 
wordt besproken in het Deel III, onder de titel: « Vrij verkeer van personen 
en vrij verrichten van diensten». 

27. - Wij laten de vraag omtrent de bevoegdheid van de rechtbank 
ratione loci hier buiten bespreking. Betwistingen kunnen ook hier voorkomen 
b.v. ingeval het conflict zich gedurende een tijdelijke tewerkstelling in den 
vreemde voordoet (W.R. Moeskroen, 13 nov. 1928, R.W.D., 1929, blz. 12). 



HOOFDSTUK II 

De gezagsverhouding 
als essentiële vereiste voor het bestaan van een 

arbeidsovereenkomst voor bedienden 

AFDEUNG 1. - Beginselen, begrip en omvang. 

28. - Voor het bestaan van een arbeidsovereenkomst wordt als essen
tiële voorwaarde vereist dat de werknemer in ondergeschikt verband werkt. 
Dit is, anders uitgedrukt : onder het gezag van de werkgever. 

Noch naar Belgisch noch naar vreemd recht bestaat hieromtrent enige 
betwisting. Dit was reeds het geval voor de enige bepaling van ons burgerlijk 
wetboek en is onveranderd gebleven gedurende de ganse ontwikkeling van 
ons arbeidsrecht. Ons arbeidsrecht in zijn geheel beschouwd heeft zich trou
wens uit de « arbeidsverhouding in ondergeschikt verband » ontwikkeld. 

Voor de Belgische rechtsleer zie o.m. : De Page, H., IV, blz. 858, 
nr 845; - Horion,Nouveau précis de législation socia/,e, blz. 240, nr 334; -
Van Goethem-Geysen, Arbeidsrecht, nr n6 ; - Van Goethem-Dillemans, 
Handboek van het Belgisch sociaal, recht, blz. 46; - Abel, d., en Lagasse, P., 
Code Industrie! Beige, II, blz. 20; - Velge, H., Eléments de Droit Industrie/ 
Beige, I, blz. 144, nr 217; - Nov., Droit socia/,, l, Le contrat d'·emploi, blz. 
443, nr 4 ; - Bricout, V., De band van ondergeschiktheid t.o.v. de handels
reiziger, T.S.R., 1960, blz. 179 en volg. ; - Morgenthal, L., La Subordination, 
T.S.R., 1960, blz. 153 en volg.; - Tw. Arbeidsovereenkomst, Algemeen 
Deel, nrs 21 en volg. ; - Colens, blz. 35, nrs 4 en 6 ; - Vanparrijs, H., 
La subordination dans Ie louage de services, J.T., 1961, blz. 309 ; - Boels, 
J.J., l'Etat de subordination, J.T., 1963, blz. 741 ; - Remouchamps, L., 
Zelfstandige geestesarbeid en rechtsondergeschiktheid, T.S.R., 1965, blz. 9. 

Voor de rechtspraak zie onder meer enkele recente arresten : 

Cass, 26 okt. 1962, Pas., 1963, I, 266 ; - Cass., 14 jan. 1962, Pas., 1962, I, 557 ; 
- Cass., 3 okt. 1961, Pas., 1962, I, 143; - Cass., 6 okt. 1961, Pas., 1962, I, 151. 

29. - Deze gezagsverhouding is een recht in hoofde van de werkgever, 
en een verplichting in hoofde van de werknemer. Dit is dus geen morele of 
economische band. De bedoelde afhankelijkheid is een juridische afhanke
lijkheid. 

Als alleenstaande opvatting werd wel eens van economische afhanke
lijkheid gewag gemaakt (zie De Cock, R.W.D., 1936, blz. 164). 
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In den vreemde kwam de theorie van economische afhankelijkheid 
sporadisch voor (Cuche, P., Du rapport de dépendance, élément constitutif 
du contrat de travail, Rev. crit. lég. jur., 1913, 412 en volg.). 

Vrijwel unaniem geldt echter de hierboven besproken opvatting van 
de juridische ondergeschiktheid van een persoon aan een ander ( F r a n k -
r ij k : Durand, P., Traité du Droit dtt Travail, 1950, II, blz. 222, nr 127 ; 
- Planiol, M., et Ripert, G., Traité pratique de droit civil français, 1954, 
XI, nr 772 ; - N e d er 1 an d : Prof. Kamphuisen, M.P.W., [ ... « essen
tieel is het bestaan ener gezagsverhouding»], De Collectieve en de Industriële 
Arbeidsovereenkomst, blz. 71 ; - Prof. Molenaar, A.N., Arbeidsrecht, Il, 
A, blz. 12). 

30. - Deze gezagsverhouding omvat het recht om te bevelen, om aldus 
in principe aan de ondergeschikte te zeggen hoe, in welke mate, wanneer, 
deze zijn werkkracht zal moeten aanwenden, evenals de verplichting van 
de ondergeschikte deze bevelen uit te voeren. Hieruit volgt, dat de werk
gever de verantwoordelijkheid draagt van de bevelen die hij gegeven heeft, 
en de werknemer de verantwoordelijkheid van de manier waarop hij de 
bevelen uitgevoerd heeft. 

Hieruit volgt eveneens het recht van de werkgever om door sancties 
eventuele overtredingen te beteugelen. Een van die sancties kan zelfs het 
bestaan van de overeenkomst aantasten, vermits de werkgever het recht heeft, 
een werknemer, die ernstig aan zijn verplichtingen te kort komt zonder 
meer te ontslaan. 

3 I. - Zowel de inhoud als de betekenis van de gezagsverhouding 
nebben tijdens de laatste kwart-eeuw een kenschetsende evolutie meegemaakt. 
Speciaal ontmoeten wij deze evolutie met betrekking tot de toepassing van 
de gezagsverhouding in zake intellectuele arbeid. Aldus wordt het bestaan 
van een band van ondergeschiktheid in steeds meer arbeidsverhoudingen 
voor mogelijk geacht. 

Deze evolutie vinden wij zowel terug met betrekking tot de personen 
die geacht worden in ondergeschikt verband te kunnen werken als met 
betrekking tot de voorwaarden opdat er van ondergeschiktheid sprake zou 
kunnen zijn. 

Eerst kunnen wij vaststellen dat deze band steeds maar losser wordt 
in zover dat de wetgever zelfs geacht heeft dat in sommige rechtsverhou
dingen leiding en toezicht niet meer nodig zijn (zie voor de handels
vertegenwoordigers, wet 30 juli 1963). 

De rechtsverhouding tussen werkgever en werknemer wordt vaak nog 
als een juridische band beschreven die gezag, leiding en toezicht omvat 
(zie onder meer de motivering van het arrest van cassatie, 7 jan. 1965, 
T.S.R., 1965, blz. 60). 

Men kan zich echter afvragen of deze drie elementen niet allen 
tot de ene notie van gezag te herleiden zijn (Lagasse, A., La subordination. 
Observations, T.S.R., 1960, blz. 199). 

Tenslotte is het gezag een recht van de werkgever dat hem toelaat 
bevelen te geven met betrekking tot de uitvoering van een arbeidsprestatie. 
Daarbij is het normaal dat hij ook leiding zou geven en toezicht zou uitoefe
nen. In principe heeft de werkgever dus recht op leiding en toezicht. Maar 
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indien hij dit recht niet uitoefent, dan wordt hierdoor het bestaan van zijn 
recht op gezag niet aangetast noch verdwijnt daarom de band van onder
geschiktheid. 

Daarenboven moet vermeld worden dat de wetgever duidelijk zijn 
inzicht laat kennen om de voorwaarden van leiding en toezicht als over
bodig te aanzien. Het gezag wordt aldus uit een tamelijk losse band afgeleid. 
Deze band kan ten andere theoretisch zijn indien de werkgever, hoewel hij 
dit recht bezit, er in feite niet wenst gebruik van te maken. 

Wel blijft hier nog steeds het onderscheid nawerken tussen de verhuring 
van diensten sensu lato en de arbeidsovereenkomst. Bij de ene rechtsver
houding is de band veel losser dan bij de andere. Door toepassing van 
deze theorie kunnen sommige verhoudingen aan de wet op de arbeidsover
eenkomst voor bedienden ontsnappen (zie een voorbeeld verder, onder nr no 
en advies adv. gen. Mahaux, Pas., 1963, I, 849 ; - zie eveneens : Horion, 
R.C.f.B., 1960, blz. 71). 

Wij kunnen eraan twijfelen of dit onderscheid tussen verhuring van 
diensten sensu lato en arbeidsovereenkomst uiteindelijk nog veel zin heeft 
in een rechtssysteem waar alles erop wijst dat de wetgever in alle domeinen 
de arbeidsverhoudingen steeds duidelijker in twee categorieën wil splitsen : 
de ene die de zelfstandige arbeid omvatten en de andere die op de arbeid in 
ondergeschikt verband betrekking hebben. De recente wetten op de arbeids
duur en de bescherming van het loon bewijzen dit ten overvloede. 

32. - Verder worden tal van verhoudingen als dienstverhoudingen aan
zien hoewel het gezag zich met betrekking tot de uitoefening van het werk 
zelf niet kan laten gelden omdat de gezagdrager onbevoegd is, zodat de 
band van ondergeschiktheid uit een reeks nevenverhoudingen afgeleid wordt. 

Destijds betrof de arbeid in dienstverband slechts ondergeschikte opdrach
ten, in hoofdzaak handenarbeid, terwijl de hogere functies bleven genieten 
van de aureool die het Romeinse recht rond de artes liberales geweven had, 
en die ze dan ook als mandaat klasseerde. 

Op de duur was dit echter niet meer houdbaar. De intellectuele 
opdrachten vermenigvuldigden zich, de handenarbeid zelf eiste een steeds 
grotere verstandelijke inzet, en de uitbreiding van arbeid in groter groeps
verband omvatte steeds meer beroepen die tot dan toe tot het hoger 
gewaande domein van het mandaat behoorden (juridische raadgever, dokter 
in een kliniek, dagbladschrijver, apotheker in een mutualiteit enz.). Zodat 
thans dit « bewind over anderen », dit « recht om te bevelen » met de daaruit 
volgende « plicht om te gehoorzamen» niet eng - b.v. uitsluitend in 
physische zin - moet geïnterpreteerd worden. 

Ook verdient het feit, dat zowel dit recht als deze plicht een juridische 
inhoud bezitten en juridische gevolgen kunnen medebrengen die door onze 
rechtbanken kunnen bekrachtigd en gewaarborgd worden, onze biezondere 
aandacht. 

33. - Dit gezag bestaat niet op zichzelf. Het wordt uitgeoefend in 
het kader van een bedrijf, soms van een huishouding. Het is een bindend 
element, waardoor werkkracht en leiding de belangen van het bedrijf behar
tigen. Aldus integreert dit gezag zich in de onderneming, waarin het tot 
uiting komt. 
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34. - Deze g e z a g s v e r h o u d i n g uit zich op verschillende ma
nieren en o.m. door leiding te geven of door toezicht uit te oefenen. Leiding 
en toezicht kunnen min of meer actief uitgeoefend worden. Thans aanvaardt 
de rechtspraak dat de manier waarop leiding en gezag uitgeoefend worden 
veelal bijzaak is. Hoofdzaak in deze juridische verhouding blijft het recht 
te bevelen ; bijzaak, het feit of er in werkelijkheid bevelen gegeven wor
den, en hoe zij gegeven worden, voor zover aldus het recht niet verloren gaat. 

Van secundair belang is de omvang van deze leiding of van dit 
toezicht. Het feit daarentegen, dat er een reëel gezag bestaat dat het recht 
heeft om leiding te geven en toezicht te houden wanneer en telkens het dit 
verlangt, is zoals hierboven reeds gezegd doorslaggevend. 

Dit gezag moet zich practisch kunnen openbaren : de werkgever regelt 
het werk zelf, of hij bepaalt de plaats, het tijdstip, het ritme, het genre, 
de duur en de methode van het werk. 

Conventioneel kan er wel een schikking getroffen worden waarbij deze 
of gene van de uitvoeringsmodaliteiten door de beide partijen van te voren 
is vastgesteld, zodat de werkgever er naderhand niet meer kan aan wijzigen. 
Iemand is b.v. aangeworven om het werk uit te voeren op een bepaalde 
plaats. Dit is geen bezwaar tegen het verder bestaan van de gezagsverhou
ding. Dergelijke conventies kunnen betrekking hebben op meerdere van de 
uitvoeringsmodaliteiten. Ook dit is theoretisch geen bezwaar tegen het bestaan 
van een gezagsverhouding. 

Het is veelal net andersom : het vast bepalen van een reeks uitvoerings
modaliteiten is vaak een bewijs dat de arbeid in ondergeschikt verband 
uitgevoerd wordt. 

Het is echter daarentegen ook zo dat het vastleggen van deze uitvoe
ringsmodaliteiten geen voorwaarde tot het bestaan van een gezagsverhou
ding is. 

De band van ondergeschiktheid moeten wij inderdaad niet opvatten 
als een toestand van algehele gehoorzaamheid. Vereist wordt niet dat de 
werkgever op de werkzaamheid van de arbeider een nauwe en bestendige 
leiding uitoefent (Cass., 15 febr. 1962, T.S.R., 1962, 357 ; - Cass., 21 dec. 
1962, T.S.R., 1963, 29), noch dat de bediende zijn volledige vrijheid van 
handelen verliest. Het is niet uitgesloten, dat bedienden in de uitoefening 
van hun beroep van een zekere vrijheid zouden genieten (Cass., 4 april 
1963, T.S.R., 1963, 193, korte inhoud ; - Hrb. Brussel, 31 okt. 1964, J.T., 
1965, 270). 

Tal van misbruiken zijn vooral ingevolge de uitbreiding van sociale zekerheid 
ontstaan : een beheerder werd bediende in zijn vennootschap, een echtgenote bediende 
van haar man, een zoon van zijn ouders, enz. Zulke toestanden kunnen reëel zijn 
maar moeten toch voorzichtig onderzocht worden. 

AFDELING II. - Gezagsverhouding en intellectuele arbeid. 

3 5. - Het feit, dat het werk min of meer hoge intellectuele eisen 
stelt, is inderdaad hoegenaamd geen bezwaar tegen het bestaan van een 
gezagsverhouding. 
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Dat de betrokken werknemer een zeer gespecialiseerd beroep zou uitoefe
nen is evenmin een bezwaar. 

De rechtsleer en de rechtspraak zijn het heden eens daarover (De 
Page, IV, blz. 860, nr 846; - Horion, P., Nouveau précis de Législation So
ciale, blz. 244, nr 338 ; - Horion, P., Les salariés intellectuels diplomés et les 
salariés chargés d'un travail de direction peuvent-ils être des employés?, 
R.W.D., 1943, blz. 1; - Remouchamps, L., Zelfstandige geestesarbeid en 
rechtsondergeschiktheid, T.S.R., 1965, blz. 9; - Colens, blz. 45, nr II ; -

W.R. Ber. Brussel, 21 april 1952, J.T., 1954, 138). 
Hier, meer nog dan in zake handenarbeid, zal er vaak verwarring 

mogelijk zijn met een aanverwant juridisch statuut zoals dat van mandaat, 
maatschap e.a. (zie Tw. Arbeidsovereenkomst, Algemeen Deel, nrs 23 en 
volg.). 

36. - In de rechtspraktijk ontstond er betwisting omtrent een reeks 
gevallen die in hoofdzaak functies betreffen, die men tevens in de vrije be
roepen aantreft: geneesheer, journalist, leraar, enz. waarvan enkele hierna 
onderzocht worden. 

Principieel moet echter eerst en vooral in het licht gesteld worden, dat 
er geen bezwaar bestaat tegen het feit, dat een titularis van academische 
graden als ondergeschikte in dienstverband zou werken. Het onderscheid van 
het Romeinse Recht tussen de artes serviles en de artes liberales vertoont een 
tendens, in dit geval nog na te werken. 

Dit ten onrechte (b.v. Brussel, 13 maart 1964, J.T., 1964, blz. 706; -
zie Tw. Arbeidsovereenkomst, Algemeen Deel, nr n). 

Een biezondere moeilijkheid kan erin bestaan, het gezag te aanvaarden 
van een onbevoegde over een bevoegde. Nog moeilijker kan het lijken, het 
gezag te aanvaarden van een persoon met betrekking op aangelegenheden die 
van de gewetensplicht van de werknemer afhangen. 

Dit zijn echter problemen die, alhoewel men er uiteraard rekening moet 
mede houden, toch aan de rand liggen van wat essentieel een vraagstuk van 
juridische afhankelijkheid is of althans nu geworden is. 

AFDELING III 

Beoordelingselementen waarover de rechter beschikt 
om vast te stellen of er een gezagsverhouding aanwezig is. 

a) Soeverein beoordelingsrecht. 

37. - Het vaststellen van deze ondergeschiktheid is een feitelijke 
kwestie, die soeverein door de rechtspraak beoordeeld wordt, want de werke
lijke toestand moet alle fictie, laat staan bedrog of vervalsing primeren. 

(Zie o.m. Cass., 18 jan. 1954, Pas., 1954, I, 425 ; - Rb. Dendermonde, 
21 dec. 1953, R.W., 1954-55, 234). 

Onze rechtbanken zijn niet gebonden door de gebruikte bewoordingen, 
die de partijen aan de overeenkomst hebben gegeven (W.R. Ber. Luik, 
[bed.], 30 juni 1951, J.T., 1952, 26; - W.R. Ber. Brussel [gem.], 12 juni 
1945, R.W.D., 1946, n4; - Colens, nr 7, blz. 38). 
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b) Beoordelingselementen. 

De elementen die volgen zijn alle op zichzelf niet voldoende om het 
bestaan van de gezagsverhouding te bewijzen. Zij kunnen de opvatting van 
de rechter helpen vormen, zij determineren ze niet. 

39. - De benaming die het loon gekregen heeft, heeft geen bindende 
waarde (loon, vergoeding, honoraria; - Hrb. Brussel, 13 dec. 1952, fur. 
Comm. Brux., 1953, 28; T.S.R., 1953, blz. 172). Ook niet de omvang van het 
loon (Hrb. Brussel, 2 maart 1954, f ur. Comm. Brux., 1954, 214 ; T.S.R., 
1955, 232). 

Zelfs het feit, of al dan niet een loon uitbetaald werd, heeft geen bin
dende waarde, want de betaling zou kunnen geschieden in opdracht of voor 
rekening van een ander, die de werkelijke werkgever is (Hrb. Brussel, 3 febr. 
1960, fur. Comm. Brux., 1960, 200). 

Evenmin de manier waarop het loon berekend wordt : vast, als commissie
loon, of beide samen ( vgl. Cass., 16 jan. 1962, Pas., 1962, I, 571). Ook 
blijft buiten beschouwing of er al dan niet een minimum werd gegarandeerd. 

Deze aangelegenheid wordt dikwijls ter sprake gebracht in zake overeen
komsten voor handelsreizigers. De rechtspraak heeft meer dan eens steun ge
zocht in de manier, waarop het loon berekend werd, om de werknemer onder 
de bedienden of onder de zelfstandigen te rangschikken. De manier van 
loonsberekening mag niet de doorslag geven, omdat het niet mogelijk is de 
gezagsverhouding alleen hieruit af te leiden (zie b.v. : Charleroi, 22 okt. 
1960, f.T., 1961, 446 : geen gezagsverhouding ; - W.R. Ber. Luik, 30 juni 
1951, f.T., 1952, 26: wel een gezagsverhouding). 

40. - De aansluiting bij de sociale zekerheid heeft evenmin een binden
de waarde omdat de partijen tot deze aansluiting gehouden zijn ingevolge de 
objectieve toestand van hun rechtsverhoudingen, en niet op grond van hun 
persoonlijk oordeel (W.R. Ber. Luik, 30 juni 1951, f.T., 1952, 26 ; -
W.R. Ber. Bergen, 2 april 1960, f.T., 1960, 653 ; - W.R. Ber. Antwerpen, 
9 maart 1953, R.W., 1953-54, 628). 

41. - Ook de duur van de prestaties heeft op zichzelf geen bindende 
waarde (Hrb. Brussel, 30 mei 1952, f ur. Comm. Brux., 1952, 280 ; T.S.R., 
1953, 34: arbeidsprestaties beperkt tot vier dagen per maand). 

42. - Het feit dat een geschreven of stilzwijgende overeenkomst be
staat, waarin een recht op vakantie met loon, op inschrijving bij de rijksdienst 
voor maatschappelijke zekerheid, mogelijkheid tot ontslag slechts mits wette
lijke opzegging, als elemen: ~n van de overeenkomst vermeld staan, ontslaat 
evenmin de rechter om te r.nderzoeken of er werkelijk een band van onder
geschiktheid bestaat. 

43. - Over welke elementen beschikt de rechter dan wel ? Over alle 
bestaande feitelijke gegevens, die het bestaan of de afwezigheid van de ge
zagsverhouding kunnen aantonen. Daarbij horen vanzelfsprekend alle gegevens 
die zoëven opgesomd werden indien zij echt zijn en een element uitmaken van 
de bestaande band van ondergeschiktheid. 
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De rechter zal met dit opzet de bewoording van de overeenkomst onder
zoeken, het loon nagaan, en de duur van de prestaties: hij zal moeten letten 
op de aard en de inhoud van de arbeidsprestatie, maar vooral op alle tekenen 
die er op wijzen dat er werkelijk een hoger gezag bestaat aan hetwelke ge
hoorzaamd moet worden ; hij zal antwoord geven op de vraag hoe en door 
wie de leiding feitelijk gegeven wordt, waar en wanneer het toezicht uitge
oefend wordt. Alle voorgaande vermoedens alsmede alle andere feitelijke 
gegevens zullen hem daarin helpen, een afdoend bewijs te vormen : geschre
ven of mondelinge instructies, nota's, verplichting om gedurende bureeluren 
aanwezig te zijn, het werk op een bepaalde plaats uit te voeren, regelmatig 
verslag uit te brengen, alle arbeid die de werkgever oplegt te aanvaarden, e.a. 

44. - Maar dan nog moet men voorzichtig te werk gaan: ook zelf
standig optredende personen kunnen zich er toe verbonden hebben verslagen 
in te dienen (Vanparrijs, J.T., 196!, 313 ; - W.R. Gent, IO febr. 1953, 
R.W., 1953-54, 725; - Cass., 3 okt. 1957, Pas., 1958, I, 86) of slechts 
voor een enkel werkgever te werken (Cass., 16 jan. 1962, Pas., 1962, I, 571). 
Ook een lasthebber moet rekenschap geven van de uitvoering van zijn opdracht 
(art. 1993 B.W.). 

Sommige vonnissen gaan nochtans zeer ver en oordelen dat de verplich
ting het werk op een bepaalde plaats en binnen een bepaald tijdschema uit 
te voeren voldoende wijst op het bestaan van een band van ondergeschiktheid 
(Luik, 7 nov. 1963, T.S.R., 1964, 74). Dit kan in het voorliggend geval 
wel waar zijn, wij verkiezen toch het beoordelingsrecht van de rechter niet al 
te zeer te binden. Ieder geval moet afzonderlijk nagekeken worden. 

45. - Het be wij s van het bestaan van de gezag s -
verhouding. 

De aanlegger moet de werkelijke aard van de arbeidsovereenkomst be
wijzen. In geval van contractbreuk gevolgd van een eis tot vergoeding, kunnen 
zowel de werkgever als werknemer ertoe geroepen worden, het bewijs te leve
ren, dat er werkelijk een gezagsverhouding bestond. Zie evenwel artikel 2 

van de wet van 30 juli 1963 op de handelsvertegenwoordigers, dat een ver
moeden juris tantum voorop stelt dat de overeenkomst in zake handelsver
tegenwoordiging tussen opdrachtgever en tussenpersoon een arbeidsovereen
komst voor bedienden is. 

AFDELING IV 

De gezagsverhouding en de controle van het Hof van Cassatie. 

46. - Het is duidelijk dat, zo geformule ~rd, het onderzoek van alle 
gegevens (feitelijke toedracht van de zaak, contraLtuele beschrijving ervan) 
moet leiden tot een juridische conclusie, namelijk het al of niet bestaan van 
een bepaalde rechtsband. Vandaar het besluit dat het hof van cassatie de 
bevoegdheid bezit om deze juridische gevolgtrekking na te gaan, en desnoods 
te verwerpen. 

Hoe weet de rechter dat de vereiste afhankelijkheid bestaat ? Meestal uit 
het contract of uit de praktische toepassing ervan. In geval er betwisting is, 
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zijn het deze gevallen van praktische toepassing die aan de beoordeling van 
de rechter voorgelegd worden. De rechtbank moet ze nakijken, vaststellen 
of ze echt zijn, de omvang en de draagwijdte ervan toetsen en dan uit de 
feitelijke gegevens een juridische gevolgtrekking maken : er bestaat wél of er 
bestaat geen gezagsverhouding. 

Vermits hetgeen vooropgezet wordt nu feitelijke gegevens zijn, beoor· 
deelt de rechter er het bestaan van en de omvang, soeverein. Het hof van 
cassatie heeft geen vat op zijn uitspraak. 

Maar het besluit is geen feitelijke aangelegenheid meer, het is een 
juridische. Het is het antwoord op de vraag of de rechter, uit het contract en 
de omstandigheden waarin het toegepast wordt, het recht had tot het bestaan 
van een band van ondergeschiktheid te concluderen. Hier heeft het hof van 
cassatie w e 1 een recht van tussenkomst. Dit is dan ook haar constante recht· 
spraak (Cass., 19 juni 1964, / .T., 1964, 540 ; - Cass., 17 nov. 1961, T.S.R., 
1962, 280 ; - Cass., 9 juni 1955, Pas., 1955, I, 1097 ; - Cass., 27 april 
1953, Pas., 1953, I, 654 ; - Cass., 3 okt. 1957, f.T., 1958, 109 ; Pas., 1958, 
I, 86; - Cass., 23 jan. 1959, Pas., 1959, I, 525 ; - zie eveneens : Colens, 
nr 4, blz. 35). 

AFDELING V. Verscheidene gevallen van toepassing. 

§ 1. - Apothekers. 

4 7. - Een apotheker is niet steeds een zelfstandige persoon die zelf 
zijn eigen apothekerij uitbaat. Hij kan dit ook doen in dienst van een ander 
persoon, die hem tewerkstelt. Deze werkgever kan al dan niet zelf eigenaar 
zijn van de apothekerij of van de handelsuitbating. De vraag stelt zich dan, 
of deze persoon ( apotheker-zaakvoerder of apotheker-bediende) een onder· 
geschikte werknemer is. Het antwoord is hetzelfde als voor de overige ge• 
vallen. De rechter moet nakijken, of er een gezagsverhouding bestaat, die 
bewezen en voldoende is. 

Er heerst vaak verwarring in de voorstelling van deze aangelegenheid 
omdat de taak van de apotheker kies en ingewikkeld is, en omdat nog een 
derde tussenkomt, nl. de geneesheer, die oplegt hoe de recepten gemaakt 
moeten worden. 

Het kan niet betwist worden dat de voorbereiding van de recepten en 
de uitvoering van de bestellingen, op onderrichting van de geneesheer ge· 
schieden, rekening houdend met wat de beroepstucht van de apotheker ver
langt, en zonder dat « de werkgever » in deze techniek mag of kan tussen· 
komen. 

Het ware niet onmogelijk dat de apotheker het recht zou hebben, de 
bevelen van de werkgever te negeren. Verandert dit daarom het karakter van 
de dienstverhouding ? Beslist niet. De arbeid van een apotheker kan niet 
gelijkgesteld worden met deze van een gewoon bediende of van een aange• 
stelde in een fabriek. Maar een dergelijke gelijkstelling is geen vereiste, opdat 
de werknemer als bediende zou moeten aanzien worden. De ondergeschiktheid 
postuleert niet noodzakelijk, dat de werkgever zich met alle aspecten van de 
beroepsuitoefening zou inlaten. Deze regel van ondergeschiktheid eist in 
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het geval, dat ons hier aanbelangt, niet dat de werkgever zou opleggen hoe 
een recept moet gemaakt worden, maar wel dat hij het recht heeft te eisen 
dat het recept zou gemaakt worden, en ook dat dit zou geschieden met inacht
neming van alle beroepsregelen die voor de apotheker gelden. 

48. - De overweging dat de werkgever onbevoegd is om ter zake tussen 
te komen verandert niets aan het feit dat de werknemer zijn arbeidskracht ter 
beschikking stelde van de werkgever. Dit ter beschikking stellen verleent de 
werkgever niet het absoluut recht over die arbeidskracht te beschikken. Ook 
hij is gehouden aan zekere regelen, o.m. degene die de wet hem voorschrijven, 
en de ongeschreven regelen van beroepsmoraal. 

Daarbij zal nog meestal gebeuren dat de prestaties van de apotheker 
geregeld worden in een netwerk van bepalingen (tijd, duur, plaats, vergoeding, 
exclusiviteit, enz.). Dan staat men voor een reeks aanwijzingen die wel voor 
een rechtsverhouding als ondergeschikte kenmerkend kunnen zijn. 

49. - De rechtspraak past deze regelen toe en erkent dat apothekers in 
de mogelijkheid verkeren om onder dienstverband te werken (zie Cass., 
7 maart 1961, Pas., 1961, I, 736; - Cass., 27 sept. 1943, R.C.J.B., 1947, 
145, en noot P. Horion ; - Luik, 7 nov. 1963, T.S.R., 1964, 74 ; - vgl. 
W.R. Doornik, 27 mei 1934, R. W.D., 1936, blz. 222 : persoon niet als 
apotheker maar als gewone werknemer in dienst van de apotheek ; - Rb. 
Dendermonde, 21 dec. 1953, R.W., 1954-55, 234: in voorliggend geval, 
negatief antwoord; - zie eveneens: Colens, 15, blz. 48). 

§ 2. - Geneesheren. 

50. - De vraag of een geneesheer of tandarts als ondergeschikte in 
dienstverband kan tewerkgesteld worden werd wel eens ontkennend beant
woord (W.R. Brussel, 11 mei 1956, T.S.R., 1956, 237 ; - W.R. Brussel, 
14 jan. 1952, J.T., 1952, 89, zeer lang en tamelijk verward en verouderd 
gemotiveerd, later hervormd door W.R. Beroep ; - zie verder, Brussel, 
11 maart 1946, R.W.D., 1946, 112). 

Waarom ? De reden die ingeroepen wordt is er in feite geen. De genees
heer moet namelijk zijn beroep uitoefenen volgens de regelen van de kunst 
en op basis van zijn eigen gewetensplicht, wat schijnbaar de mogelijkheid 
uitsluit dat de uitoefening van dit beroep in dienst van een ander geschiedt, 
d.w.z. onder diens gezag. 

5 1. - Deze gevolgtrekking berust op een verkeerde voorstelling van de 
gegevens. De werkgever, ook wanneer hij zelf geneesheer is, moet inderdaad 
niet tussenkomen in de onderzoekingen en behandelingen van ziekten of 
ongevallen. Deze geschieden op grond van een gewetensplicht. Maar de 
werkgever heeft het recht te eisen dat de zieke die hij aan de werknemer
geneesheer toevertrouwt, zou verzorgd worden. De geneesheer, die in dienst 
staat, heeft het recht niet zich aan zijn opgelegde taak te onttrekken indien hij 
met zijn werkgever overeengekomen is deze taak uit te oefenen. Hij moet zich 
van deze taak kwijten op grond van de juridische band die tussen hem en 
zijn werkgever bestaat. 
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De werkgever heeft vervolgens het recht te eisen, dat de behandeling 
zou geschieden naar best vermogen van de geneesheer en in overeenstemming 
met diens gewetensplicht. 

Tenslotte heeft de werkgever het recht te eisen dat de onderzoekingen 
en behandelingen zouden geschieden, zoals dit contractueel georganiseerd 
werd, namelijk op de overeengekomen uren en dagen, op de bepaalde plaats, 
eventueel in overeenstemming met andere diensten, enz. 

Het zijn dus niet alleen deze technische elementen van arbeidsorganisatie 
die determinerend zullen zijn (wij kunnen ze immers ook bij werkaanneming 
terug vinden), maar wel de eerst vermelde gegevens, die zullen wijzen op het 
bestaan van een werkelijke gezagsverhouding. Komt de geneesheer aan zijn 
verplichtingen te kort, dan heeft de werkgever het recht, disciplinair op 
te treden. 

Dit alles is voldoende om de karakteristieke voorwaarden te verzamelen 
van de dienstverbintenis. Daarnaast spelen tal van andere elementen eveneens 
een rol : moet de werknemer-geneesheer nog andere administratieve functies 
vervullen ? Bestuurt hij een kliniek ? Wie betaalt hem, de patiënt of de 
werkgever ? Dit zijn tal van vermoedens die de stelling van het dienstverband 
kracht kunnen bijzetten. 

(In die zin een talrijker wordende rechtspraak : W.R. Luik, 28 mei 
1964, f ur. Liège, 1964-65, 27 ; - Luik, 26 jan. 1961, f ur. Liège, 1960-61, 
178 ; - W.R. Charleroi, 9 juni 1960, T.S.R., 1961, 281 ; - W.R. Ber. 
Brussel, 2 maart 1953, T.S.R., 1953, II3 ; - Rb. Charleroi, 3 juli 1951, f.T., 
1951, 552 met noot van Thoumsin; - W.R. Ber. Brussel, 24 febr. 1948, 
T.S.R., 1948, 167; - Brussel, 16 nov. 1946, R.W.D., 1947, 58; -----:
Rb. Namen, 6 juni 1939, Pas., 1941, III, II2 : er is wel een huur van diensten 
maar geen bediende-overeenkomst; - Hrb. Brussel, 6 febr. 1924, Jur. 
Comm. Brux., 1924, 160 en noot ; - zie eveneens : Colens, blz. 46, nr 14 ; 
- R.P.D.B., Tw. Louage de services et contrat d'emploi, nrs 14 en 15 ; -
Horion, blz. 69 ; - De Page, IV, blz. 850, nr 846 ; - Fontaine, N., noot 
in Jur. Comm. Brux., 1924, blz. 164 ; - Gevers, Mad., Nature du contra! 
conclu entre un médecin et une entreprise privée ou une administration pu
blique, R.C.f.B., 1952, blz. 175 ; - Horion, P., Les salariés intellectuels di
ploJmés et les salariés chargés d'un travail de création peuvent-ils être des 
«employés» ?, R.W.D., 1943, blz. 1 ; - Blanpain, R., f uridisch statuut van 
de geneesheer verbonden aan een ziekenhuis, Acta Hospita/ia, IV, nr 4, dec. 
1964). 

52. - Wel wordt er terecht op gewezen dat de rechter grondig zal 
nagaan of de vereiste elementen die de band van ondergeschiktheid moeten 
bewijzen voorhanden zijn, want er bestaat een vermoeden dat het ambt van 
geneesheer als vrij beroep wordt uitgeoefend, vermits dit het meest voor
komend geval is (Rb. Bergen, 10 okt. 1953, J.T., 1954, 609, noot M. Taquet : 
tandarts). 

53. - Voor het overige is het duidelijk dat niet iedere geneesheer die 
door een derde aangeworven en betaald is, steeds onder diens gezag werkt. 
De band van ondergeschiktheid zal voldoende moeten bewezen zijn (zie voor 
geneesheer aan een industrieel bedrijf verbonden : Hrb. Brussel, 1 dec. 1923, 
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f ur. Comm. Brux., 1924, 14, in casu geen mandaat, maar een « verhuring 
van diensten»; - Provinciale Raad van de orde der Geneesheren van O.Vl., 
u juni 1965, R.W., 1965-66, 254). 

§ 3. - De beheerders en zaakvoerders 
in handelsvennootschappen. 

54. - Een cumulatie die wij vaak ontmoeten is deze van beheerder en 
bediende. In de meeste vennootschappen vinden wij personen die beide 
statuten verenigen: hetzij reeds vanaf de stichting omdat een of andere 
beheerder ook met een directeursambt gelast werd, hetzij naderhand omdat 
een beheerder tevens bediende wordt op het ogenblik dat hem meer technische 
functies toevertrouwd worden of omgekeerd een bediende in de beheerraad 
komt te zetelen zonder daarom aan zijn vroegere activiteit te verzaken. 

Beide statuten verschillen grondig, de gevolgen van de keuze zijn dan ook 
belangrijk: toepassing van de samengeschakelde wetten van 1922 of niet, 
onderwerping aan de voorschriften betreffende de sociale zekerheid of niet, 
aansprakelijkheid mits toepassing van artikel 1382 of van artikel 1384 B.W. 

Meestal gebeurt de cumulatie doelbewust om de voordelen van de sociale 
zekerheid te genieten. 

Onze speciale aandacht vergt het statuut van de afgevaardigde-beheerder. 
Deze functie ontmoeten wij praktisch in elke N.V. Zoals wij zullen zien stel
len zich hier principieel geen andere problemen dan degene die wij bij het 
statuut van beheerders-directeurs ontmoeten. 

De vraag naar mogelijke cumulatie is dus van groot belang. 

1°. Tussen de functie en het statuut van beheerder en bediende bestaat 
juridisch een duidelijk onderscheid. 

a) Wat de inhoud van de handelingen betreft. 

55. - De beheerder is een lasthebber van de vennootschap. Dit betekent 
dat hij door de lastgever (nl. de vennootschap) belast is, iets voor rekening 
van de vennootschap en in haar naam te doen (art. 1984 B.W.). De 
beheerder (lasthebber) vertegenwoordigt de vennootschap (lastgever) d.w.z. 
hij handelt in haar naam, verricht rechtshandelingen waarvan de gevolgen 
( rechten of verplichtingen) rechtstreeks door of tegen de vennootschap zullen 
kunnen opgeëist worden. 

De lasthebber handelt steeds in naam van iemand anders, vandaar het 
besluit : de lasthebber - in casu beheerder - kan slechts rechtscheppende 
handelingen verrichten, geen andere (De Page, V, nrs 3 5 5 en volg. ; eveneens 
IV, nr 849, blz. 867 ; - Dekkers, Handboek van het Burgerlijk 1·echt, Il, 
nr 1261, blz. 707). 

Het is duidelijk, dat in iedere vennootschap nog een hele reeks andere 
handelingen gebeuren dan rechtshandelingen. 

Een bediende wordt aangeworven, een machine aangekocht, produkten 
worden verkocht, dit zijn rechtshandelingen, zij scheppen rechten en ver
plichtingen. Daarnaast moet het werk van de bediende geregeld worden, de 
machienen gemonteerd en bediend, de goederen moeten geproduceerd worden. 
Deze handelingen scheppen geen rechten noch verplichtingen. Eén en dezelfde 
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persoon kan beide handelingen verrichten : hij kan een bediende aanstellen 
en diens werk regelen, een machien kopen en deze doen draaien. De eerste 
serie handelingen, de rechtshandelingen, behoren tot het mandaat, de tweede 
niet. 

56. - Aldus valt het op, welk belang wij moeten toekennen aan de 
functies die door de betrokkene beheerder uitgeoefend worden. In geval dus 
een beheerder naast zijn mandaat ( dat er in bestaat rechtshandelingen te 
verrichten in naam van de vennootschap) nog andere functies uitoefent van 
technische, administratieve, commerciële, boekhoudkundige e.a. aard, stelt 
zich de vraag te weten in welke hoedanigheid hij deze uitoefent. Als aange
steld of als bediende ? ( 11gl. Brussel, 28 maart r962, Pas., r964, II, r ; -
Brussel, r8 juni r958, Re11. prat. soc., r96r, nr 5005, blz. 250). 

Het laatste arrest is zeer interessant omdat het de scheiding in de functies duidelijk 
aantoont. Het verwaarloost echter enigszins het onderzoek naar het werkelijk bestaan 
van de gezagsverhouding. Kan het inderdaad principieel verantwoord worden te bevesti
gen dat iemand, die materiële functies uitoefent, dit noodzakelijk moet doen als onder
geschikte ? De werkelijke toestand kan toch aantonen dat er in casu geen gezags
verhouding bestaat. 

b) Verschil met betrekking tot de uitoefening van de gezagsverhouding. 

57. - Ook het mandaat veronderstelt gezag. Wie zou zoniet de onder
richtingen geven (zie de pertinente opmerking van De Page, IV, nr 849, 
blz. 867). 

Echter ligt de gezagsuitoefening tegenover de bediende toch enigszins 
anders dan tegenover de mandataris. Bij de bediende wordt immers een 
gezagsuitoefening bedoeld, die betrekking heeft op de t e c h n i s c h e 
activiteit van de beheerder-directeur, bij de lasthebber niet. 

c) Verschil wat de duur van de functies betreft en de mogelijkheid er 
een einde aan te stellen. 

58. - Een belangrijk onderscheid ligt in de duur respectievelijk van 
het mandaat en van de dienstovereenkomst. 

De wet op de handelsvennootschappen regelt de benoeming en de duur 
van het mandaat op een zeer imperatieve wijze, echter in een volledig andere 
zin dan dit voor de bedienden het geval is. Hier streeft de wet naar vastheid 
van bediening, naar stabiliteit in de betrekkingen tussen werkgever en werk
nemer. In zake mandaat daarentegen bestaat geen garantie op dit gebied. Niet 
alleen mag de duur van het mandaat de zes jaar niet overschrijden, maar 
er kan daarenboven steeds ad nutum aan deze opdracht een einde gesteld 
worden. 

Het recht van de algemene vergadering, steeds naar eigen goedvinden 
aan de overeenkomst een einde te stellen, is zelfs van openbare orde (Resteau, 
Traité, II, blz. 69, nr 833). De gevolgen liggen voor de hand. Een mandaat 
van meer dan zes jaar zal tot deze duur gereduceerd worden en alle bedingen, 
die het recht op ontslag verminderen zullen als onwettig en nietig aangezien 
worden (Frédericq, L., Traité de droit commercial beige, V, nr 42r, blz. 609 ; 
- Resteau, Traité, Il, nr 835, blz. 7r). 

Telkens als er betwisting ontstaat nopens de aard van de overeenkomst 
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( dienstverhouding of mandaat), en de rechtbank beslist, dat in feite een 
mandaat voorhanden is, dan moet ook ieder recht op een opzegging of op 
contractbreuk vervallen (Brussel, 9 dec. 1933, Rev. Prat. soc., 1933, 141 met 
noot; - Hrb. Gent, 16 okt. 1935, Rev. prat. soc., 1936, 280). 

Dat hieromtrent een geschreven overeenkomst bestaat speelt hierbij geen 
rol. De rechtbanken kunnen geen afbreuk aanvaarden op het recht van de 
algemene vergadering om een beheerder te ontslaan. 

Vermits het mandaat ad nutum kan herroepen worden zal er dus noch 
opzeggingstermijn, noch vergoeding verschuldigd zijn in geval van contract
breuk. 

d) Voorrecht - beslag - verjaring. 

59. - Het voorrecht door artikel 19, 4" van de hypotheekwet aan de 
bediende toegekend tot waarborg van de betaling van wedden en lonen 
vindt voor de beheerders geen toepassing (zie Tw. Voorrechten, nr 49). 

Verder kunnen de schuldeisers volledig beslag leggen op de vergoeding 
van de lasthebber. Hier is dus geen beperking (Morgenthal, L., L' administra
teur de Sociétés et les contrats de louage de Services, T.S.R., 1961, blz. 41, 
nr 1 ; - Resteau, Traité, Il, nr 939, blz. 133 ; - Frédericq, Traité 
de Droit Commercial, V, blz. 607, nr 419). 

Het recht op de vergoeding van de beheerder verjaart na verloop van 
vijf jaar (art. 2277 B.W.; - Frédericq, l.c.), dit van de bediende die minder 
dan 180.000 fr. verdient, na één jaar na het beëindigen van de overeenkomst 
( art. 34 van de gecoördineerde wetten ; - zie nrs 670 en volg.). 

e) Sociale zekerheid. 

60. - Daarenboven moet de beheerder als bediende aan de voor
schriften van de sociale zekerheid onderworpen zijn, terwijl hij dit niet kan 
als beheerder-mandataris. Zijn statuut is dan dat van de zogenaamde zelf
standige arbeiders. 

f) Aansprakelijkheid. 

61. - Belangrijk is tevens de kwestie van de aansprakelijkheid. Een 
beheerder is, als mandataris, orgaan van de vennootschap. Dit is inderdaad 
de huidige rechtspraak van ons hof van cassatie (Cass., 7 sept. 1950, J.T., 
1950, blz. 624; Rev. prat. Soc., 1951, nr 4207, blz. 114). 

Daaruit volgt, dat de vennootschap na een onrechtmatige daad van de 
beheerder rechtstreeks kan aangesproken worden, op grond van artikelen 1382 
en 1383 B.W. (Cass., 15 jan. 1946, Rev. prat. Soc., 1947, nr 3977, blz. 350). 

Indien daarentegen bewezen is, dat hij in de hoedanigheid van bediende 
gehandeld heeft, dan zou de vordering op grond van artikel 1384 moeten 
ingesteld worden (Frédericq, L., Traité, V, nr 432 en nr 459 in fine; - Centre 
d'Etude des Sociétés, Le Statut des administrateurs de Sociétés Anonymes, I, 
nrs 14 en 117 en volg.). 

2°. Kunnen beide statuten samen in eenzelfde persoon verenigd worden ? 

62. - Het antwoord luidt onbetwistbaar affirmatief. 

Onze rechtsleer en rechtspraak nemen terecht algemeen aan, dat een 
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c u m u 1 a t i e v a n d e b e i d e f u n c t i e s van beheerder en van 
bediende, zeer goed mogelijk is. 

Het is echter duidelijk, dat het niet steeds gemakkelijk zal zijn beide functies 
te onderscheiden. In de dagelijkse praktijk lopen beide soms door elkaar, en worden 
ze vaak gelijktijdig uitgeoefend. Dit is vooral het geval voor de afgevaardigde-beheerder 
(vgl. P.D. noot in Rev. prat. Soc., 1960, blz. 217). 

(Colens, Le contra! d'emploi, blz. 51, nr 19; - Colens, Le cumul de la 
qua/,ité d'administrateur et d'emp!oyé d'une société anonyme, T.S.R., 1957, 
blz. 1 ; - De Page, IV, nr 846, blz. 860 in noot [tamelijk restrictief, op grond 
van een totaal verschillende functie] ; - Frédericq, Traité de Droit Commer
cial, V, blz. 646, nrs 457 en 458, die een onderscheid maakt tussen aan de ene 
kant wat hij als mandaat aanziet: de functie van beheerder en afgevaardigde
beheerder, en aan de andere kant de functie van directeur-zaakvoerder en de 
technische directeurs waar het bediendencontract bij te pas komt; - Guillery, 
J., Commentaire législatif de la loi du 18 mai 1873 sur les sociétés commer
cia/,es, blz. 127, nr 56 ; - Lagasse, A, noot onder Cass., 14 juni 1957, T.S.R., 
1958, blz. 9; - Verslag Pirmez in Guillery, Société Anonyme, blz. 126, 
nr 56; - Resteau, Traité, II, nr 1090, blz. 229; - Van Ryn, Droit commer
cial, I, nr 652, en Les Sociétés Commercia/,es, Examen de jurisprudence 
1949-53, R.C.f.B., 1954, blz. 218, nr 25 ; - Wauwermans, Manuel pratique 
des sociétés anonymes, nr 416, zesde uitg.). 

Rechtspraak (Brussel, 20 juni 1962, Pas., 1962, III, 64 ; -
Brussel, 4 april 1961, T.S.R., 1962, 360 ; - Brussel, 18 juni 1958, 
Rev. prat. Soc., 1961, nr 5005, 250; - Vred. Daelhem, 12 febr. 1958, T.S.R., 
1959, 34; - Cass., 14 juni 1957, Rev. prat. Soc., 1958, nr 4729, 6 [en 
noot] ; - Hrb. Verviers, 22 juli 1954, Rev. prat. Soc., 1954, nr 4483, blz. 
154; - Hrb. Brussel, II dec. 1954, fur. Comm. Brux., 1955, 30; Revue 
Jurisprudence Beige, 1954, 60; - W.R. Ber. Antwerpen, 19 febr. 1951, 
T.S.R., 1951, n6; - Hrb. Brussel, 5 juli 1951, fur. Comm. Brux., 1952, 
293 ; T.S.R., 1953, blz. 103 ; - Hrb. Verviers, 7 jan. 1950, Rev. prat. Soc., 
1950, nr 4178 met noot ; - Hrb. Luik, 3 nov. 1948, Rev. prat. Soc., 1949, 
nr 4079, blz. 69 ; - Hrb. Brussel, 29 okt. 1947, Rev. prat. Soc., 1948, 
nr 40n, blz. 134; - Cass., 31 okt. 1946, Rev. prat. Soc., 1951, nr 4205, 
blz. 104; - W.R. Gent, 24 febr. 1942, R.W.D., 1942, 209; - Hrb. Hoei, 
25 april 1939, R.W.D., 1940, 69; - Hrb. Brussel, 25 febr. 1932, J.T., 
1932, 676; - Brussel, 18 mei 1929, fur. Comm. Brux., 1929, 313). 

Een beheerder kan dus tevens bediende zijn. Het verschil in functie 
wijst reeds uit, dat deze dualiteit van statuut mogelijk moet zijn, noodzakelijk 
is zij echter niet. 

Daartoe is nog iets meer vereist. 
Wij veronderstellen twee gevallen. Een beheerder verricht rechtshande

lingen in naam van de vennootschap en bekleedt tevens technische functies. 
Hij bezit het grootste deel van de aandelen en beheerst dus in feite beheerraad 
en algemene vergadering. Een andere beheerder oefent dezelfde bedrijvigheid 
uit, zonder enige bevoorrechte positie te bekleden in de vennootschap. Het 
onderscheid valt onmiddellijk op, voor de eerste zal er praktisch van geen 
gezagsverhouding sprake zijn, terwijl dit gezag in het tweede geval zeer 
reëel kan zijn. 
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Nochtans is de gezagsverhouding onontbeerlijk voor het bestaan van 
een bedienden-arbeidsovereenkomst, zodat dit bestaan in het eerste geval zal 
moeten uitgesloten zijn (Cass., 14 juni 1957, Rev. prat Soc., 1958, VI, 
nr 472 9), 

63. - Wat is deze eerste beheerder dan wel ? Hij blijft lasthebber, 
maar voor het overige wordt hij niet noodzakelijk een bediende (Hrb. Brussel, 
5 juli 1957, fur. Comm. Brux., 1958, 39), vermits er in feite van geen 
gezagsverhouding sprake is. 

Het ware niet mogelijk deze « arbeidsovereenkomst » te betitelen als « aanneming 
van werk » vermits het in dit laatste geval gaat over de bestelling en uitvoering van 
een welbepaalde taak, terwijl in de hypothese die wij voorhebben de beheerder gans 
zijn arbeidskracht voor zijn werk inzet, wat wel typisch is voor de arbeidsovereenkomst. 

De beperking enerzijds van het mandaat (beheerder) tot het uitvoeren 
van rechtshandelingen, en anderzijds van de arbeidsovereenkomst tot het ver
richten van arbeid onder gezag, leidt uiteindelijk voor deze gevallen tot het 
scheppen van een toestand sui generis waar de principes die het mandaat be
heersen de bijzonderste zijn, omdat zij onbetwistbaar voorhanden zijn, en 
deze functie de belangrijkste blijkt te zijn. 

64- - Het probleem van de afgevaardigde-beheerder sluit zich aan 
bij de principes die wij hier behandelen. Het moet met toepassing van de
zelfde beginselen opgelost worden. De persoon, die dergelijke functies be
kleedt, is beheerder-mandataris en eventueel ook bediende. 

Niet omdat hij beheerder-afgevaardigde is, is hij ipso facto én beheerder 
én bediende (Cass., 7 sept. 1950, Rev. prat. Soc., 1951, nr 4207, blz. 1n ; 
- Brussel, 28 maart 1962, Pas., 1964, Il, 1). 

De oplossing op deze vraag hangt tenslotte af én van zijn functies én 
van de werkelijkheid van de gezagsverhouding (W.R. Brussel, 20 juni 1962, 
Pas., 1962, 111, 64 ; - Brussel, 18 juni 1958, Rev. prat. Soc., 1961, blz. 250, 
nr 5005). 

« Beheerder en afgevaardigde» zijn complementaire begrippen, het 
tweede is een accessorium van het eerste. Een onderscheid tussen «beheerder» 
en « technisch directeur» komt voor (zie Frédericq, L., Traité, V, nr 457, 
blz. 646; - zie eveneens : Resteau, Traité, Il, nr 836, blz. 71). Derhalve 
geldt het recht op afzetting ad nutum ook ten overstaan van de afgevaardigde
beheerder. Wanneer hij de ene functie verliest, kan hij ook de tweede niet 
meer uitoefenen. 

65. - Dezelfde beginselen gelden voor de zaakvoerder in een P.V.B.A. 
of voor een vennoot in een personenvennootschap (Rb. Antwerpen, 28 febr. 
1959, Rev. prat. Soc., 1963, blz. 223). 

Iemand kan én zaakvoerder én bediende zijn (Cass., 25 okt. 1963, Pas., 
1964, I, 208). Iemand die als technisch directeur van een P.V.B.A. met het 
dagelijks beheer belast is kan door banden van ondergeschiktheid met de 
vennootschap verbonden zijn (Cass., 12 nov. 1964, T.S.R., 1965, 15 ; R.W., 
1964-65, 2013). 

Het samengaan van beide functies is niet noodzakelijk en zal afhangen 
en van de aard van de handelingen die de zaakvoerder-bediende verricht, en 
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vooral van de band van ondergeschiktheid die, als essentieel element voor de 
bediendenovereenkomst noodzakelijk moet voorhanden zijn. Het is dus uit
gesloten dat een enige zaakvoerder van een P.V.B.A. tevens bediende zou 
zijn. Wie zou immers hem onderrichtingen geven en wie zou op zijn beheer 
controle uitoefenen ? (Hrb. Brussel, 20 dec. r946, Rev. prat. Soc., r948, 
nr 4000, blz. 9r ; - zie eveneens: Pol. Luik, 13 febr. r962, fur. Liège, 
r961-62, 3or). 

Men lette hier ook op de biezondere toestand van de zaakvoerders bij 
de stichtingsakte benoemd ; zij kunnen krachtens artikel r29 als zaakvoerder 
slechts ontslagen worden wegens ernstige redenen. 

66. - Een beheerder van een v.z.w., ook een priester, kan als onder
geschikte beschouwd worden (Brussel, 18 juni 1960, Pas., 1961, II, 195), 
ook een zaakvoerder in een samenwerkende vennootschap ( anders : Leger en 
Crokaert, nr 952). 

3°. Voorwaarden opdat de beheerder tevens als bediende zou kunnen 
aanzien worden. 

67. - Uit het voorgaande blijkt dat, om beide functies samen te kun
nen uitoefenen, ook de essentiële elementen van iedere functie aanwezig 
zullen moeten zijn. Een beheerder moet dus door de algemene vergadering 
benoemd worden, aan de bediende moeten technische functies toevertrouwd 
worden, en hij moet deze uitoefenen in ondergeschikt verband. 

Overeenkomstig de beginselen van ons arbeidsrecht is ook hier nood
zakelijkerwijze een gezagsverhouding onontbeerlijk voor het bestaan van een 
arbeidsovereenkomst. De rechtspraak past doorgaans dit beginsel toe : opdat 
de beheerder zou kunnen beweren, dat tussen hem en de vennootschap een 
bediende-overeenkomst bestaat, moet er noodzakelijkerwijze een band van 
ondergeschiktheid voorhanden zijn (W.R. Brussel, 20 juni 1962, Pas., 1962, 
III, 64 ; - W.R. Antwerpen, 4 juni 1958, Belg. Tijdschr. Soc. Zekerh., 1959, 
blz. 294; - Brussel, 18 mei 1929, fur. Comm. Brux., 1929, 313; - Hrb. 
Brussel, 29 okt. 1947, fur. Comm. Brux., 1948, 40; - Hrb. Verviers, 7 jan. 
r950, fur. Liège, 1949-50, 307 ; - Hrb. Brussel, 8 juli 1951, fur. Comm. 
Brux., 1952, 293 ; - Hrb. Verviers, 22 juli 1954, f ur. Liège, 1954-55, 249 ; 
- zie eveneens de hoger aangehaalde rechtsleer, zie daarenboven Van Rijn, J., 
Les Sociétés Commerciales, Examen de jurisprudence 1939-1948, R.C.f.B., 
1951, blz. 142, nr 25). 

Soms wordt wel eens beweerd, dat die ondergeschikte verhouding nood
zakelijk uit de aard van de verrichte functies moet voortvloeien (Brus
sel, 18 juni 1958, Rev. prat. soc., 1961, 250). Een dergelijke stelling is 
echter niet zeer duidelijk. 

68. - Een practische vraag stelt zich dan : wie kan dit gezag uitoefe
nen en hoe moet dit gebeuren. 

Het gezag moet uitgaan van wie het beheer over de vennootschap in 
handen heeft: namelijk van de beheerraad. Deze moet leiding kunnen 
geven, onderrichtingen verstrekken, toezicht uitoefenen en eventueel de nodige 
sancties treffen. Vermits de beheerder evenwel lid is van de raad, moet de 
raad de leiding geven en de beslissingen treffen, zonder dat de beheerder 
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zelf hieraan deel heeft. De beheerraad moet m.a.w. zelfstandig genoeg zijn 
om de leiding en het toezicht ten overstaan van de beheerder-directeur te 
kunnen uitoefenen. 

Hoe kan echter de beheerraad collectief een toezicht uitoefenen over 
de activiteit van een van zijn leden ? 

De verwezenlijking van dit toezicht is niet steeds gemakkelijk in 
beheerraden waarin talrijke mandatarissen zetelen. 

Andere leden (of een van hen) moeten dus het gezag van de ven
nootschap tegenover de beheerder-directeur belichamen. De beheerder-direc
teur zal zijn onderrichtingen van deze vertegenwoordiger ontvangen. Deze 
vertegenwoordiger zal het toezicht uitoefenen. 

In haar eerste onderrichtingen eiste de R.M.Z. dat dit gezag zou gedragen worden 
door een fysische persoon met name genoemd en met daadwerkelijk gezag bekleed. 
Sindsdien werd dit standpunt gewijzigd (zie verder, nr 73). 

Waarom zou een directiecomité niet evengoed de leiding kunnen uitoefenen ? 
De rechtspraak heeft het algemeen over de « beheerraad » als gezagdragend orgaan. 
Theoretisch is dit ook voldoende, op voorwaarde dat het gezag van de overige beheer
ders op hun collega effectief mogelijk is (zie in die zin: Vred. Elsene, 2 jan. 1962, 
T.S.R., 1962, 88; - Cass., 4 maart 1965, J.T., 1965, 384; - Cass., 12 nov. 1964, 
R.W., 1964-65, 2011). 

Hetzelfde geldt voor de raad van beheer in een P.V.B.A. (Cass., 12 nov. 1964, 
R.W., 1964-65, 2013; T.S.R., 1965, 15). 

4°. Het bewijs. 

69. - Het bestaan van de gezagsverhouding kan aangetoond worden 
door het bewijs voor te leggen van een daadwerkelijk toezicht en van 
daadwerkelijke onderrichtingen. 

Daartoe kunnen vele middelen aangewend worden: geschreven nota's, 
verplichting tot regelmatig indienen van verslagen, recht om de vennoot
schap te verbinden of niet, omvang van de bevoegdheid en dergelijke. 

Het bewijs van deze gezagsverhouding is essentieel. Geen enkel van de 
beschouwingen, die hier volgen kunnen dit bewijs vervangen (Hrb. Brussel, 
29 okt. 1947, Rev. prat. soc., 1948, nr 40n, blz. 134; R.W.D., 1948, 124, 
met noot; - R. v. St., 15 juni 1965, R.W., 1965-66, 1310). 

Zij kunnen er slechts toe bijdragen om het nodige bewijs duidelijker 
voor te leggen. 

70. - Er bestaan aldus een reeks vermoedens om tot een gezagsver
houding te besluiten. Wij behandelen er de biezonderste van. Deze vormen 
een bewijsmateriaal, dat op zichzelf onvoldoende is om een pertinent bewijs 
van de gezagsverhouding te leveren maar dat, gezien in het kader van het 
bedrijf en rekening houdende met de toestand in zijn geheel, nuttige 
beoordelingselementen brengt, waarop de rechter zijn overtuiging moet steu
nen. 

Tal van omstandigheden zullen een rol spelen : 

- de positie van de bediende in de beheerraad of vennootschap ( vgl. 
Vred. Daelhem, 10 febr. 1958, T.S.R., 1959, 342 : de betrokkene was geen 
beheerder maar directeur van de N.V.) ; 
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- de samenstelling van de beheerraad ; 
- de feitelijke macht van de bediende in het kader van de beheerraad 

(Cass., 14 juni 1957, R.ev. prat. Soc., 1958, blz. 6: zijn de andere personen 
familieleden of niet ?) ; 

- het aantal aandelen waarover de beheerder beschikt (Hrb. Verviers, 
9 nov. 1963, Jur. Liège, r963-64, blz. 125 ; - W.R. Antwerpen, 4 juni 
1958, Belg. Tijdsch. Soc. Zekerh., 1959, blz. 294) enz. 

Met al deze feiten mag rekening gehouden worden (Lagasse, A., noot 
onder Cass., 14 juni 1957, R.ev. prat. Soc., 1958, nr 4729 en blz. 9 en volg. ; 
- W.R. Ber. Brussel, 18 nov. 1955, T.S.R., 1957, blz. 228). 

71. - Zoals hierboven gezegd is de bedrijvigheid van de bediende 
eerder van technische aard. De rechtspraak verdedigt terecht de opvatting, 
dat mag aangenomen worden, dat een bediende die naderhand beheerder 
wordt en aldus benevens zijn mandaat zijn vroegere bedrijvigheid blijft 
uitoefenen, dit als bediende doet in voortzetting van de vorige overeen
komst (Colens, A., Le Cumul de la qualité d'administrateut' et d'employé 
d'une société anonym;e, T.S.R.., 1957, 8; - Hrb. Brussel, 13 dec. 1952, 
Rev. Faill., 1952-53, blz. 135 ; - Hrb. Brussel, 28 april 1954, Jut'. Comm. 
Brux., 1955, 87 ; - Brussel, 18 juni 1958, Rev. prat. Soc., 1961, blz. 250, 
nr 5005). 

72. - Het loon vergt eveneens onze aandacht en o.a. de manier van 
uitbetaling: per maand, per jaar, vast loon of tantièmes. Ook deze gegevens 
zijn op zichzelf nochtans niet afdoende, het is niet omdat een beheerder 
een vast loon geniet dat hij ipso facto bediende wordt (Cass., 7 sept. 1950, 
Rev. p1'at. Soc., 1951, nr 4207, blz. r14; Pas., 1950, I, 845 ; - Hrb. 
Brussel, 5 juli 1957, Jur. Comm. Brux., 1958, 39). 

De vergelijking met de toestand van de overige beheerders is daaren
boven van belang. Indien deze beheerder-directeur de enige beheerder is, 
die een vast loon ontvangt, ligt hier toch een bruikbaar vermoeden voor. 

Verder betekent het feit, dat slechts één enkele wedde aan de betrokkene 
uitbetaald wordt én als beheerder én als bediende, niet dat er in feite geen 
bediendencontract zou bestaan en dat er geen twee verschillende activiteiten 
zouden voorhanden zijn (Brussel, 18 juni 1958, Rev. prat. Soc., 1961, 
blz. 250, nr 5005). 

Andere elementen zijn : de naam, die aan de functie gegeven wordt 
en de aansluiting bij de R.M.Z. (hoewel dit laatste meer het gevolg is van 
een bestaande toestand dan de oorzaak ervan), het bestaan of het ontbreken 
van een geschreven overeenkomst, en vooral dan het inzicht van de partijen. 

73. - De rijksdienst voor maatschappelijke zekerheid ( onderrichtingen 
ten behoeve van de werkgevers 1/6, nr 1) heeft zopas haar vroegere onder
richtingen, waarop wel enige kritiek kon aangebracht worden, gewijzigd 
(2• uitg., bijgewerkt op 1 jan. 1965). Zij luiden als volgt: 

Daar de opneming in de sociale zekerheid afhankelijk is van het bestaan van 
een arbeidsovereenkomst, zijn de lasthebbers van vennootschappen a 1 s d u s d ani g 
niet aan de besluitwet van 28 december 1944 onderworpen. In die hoedanigheid zijn 
ze immers met de lastgevende vennootschap niet verbonden door een arbeidsovereen-
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komst, wel door een lastgeving. Hun opneming in de sociale zekerheid komt in feite 
dus pas in aanmerking indien ze, bij eenzelfde vennootschap, gelijktijdig lasthebber 
zijn en werkman of bediende, m.a.w. verbonden door een arbeidsovereenkomst. 

Dergelijke overeenkomst is gekenmerkt door het verband van ondergeschiktheid 
waarin iemand effectief arbeidsprestaties verricht en onderstelt dus dat de belang
hebbende onderworpen is aan een werkgeversgezag dat op elk ogenblik tijdens de 
uitvoering van de arbeid concreet kan blijken. 

Practisch neemt de rijksdienst voor maatschappelijke zekerheid aan dat de last
hebbers van vennootschappen, ongeacht de aard en de uitgestrektheid van hun man
daat, bij de vennootschap niet in uitvoering van een arbeidsovereenkomst een andere 
functie vervullen dan die welke voortvloeit uit de lastgeving. 

Dit vermoeden van ontstentenis van dergelijke overeenkomst kan echter, op 
initiatief van de vennootschap of van de lasthebber, weerlegd worden. 

De R.M.Z. is dus teruggekomen op haar vroegere eis dat het gezag 
moest uitgevoerd worden door een fysische persoon. Het is niet uitgesloten 
dat dit gezag zou gedragen worden door een orgaan, zoals de beheerraad. 
Dit wordt door het hof van cassatie aanvaard (zie boven, or 68). 

74. - Wie zal dit bewijs moeten voorbrengen ? 

Het klassieke antwoord: de aanlegger. Dit is dus de persoon die beweert 
dat hij naast zijn mandaat van beheerder ook nog het statuut van bediende 
bezit. 

Dit is evenzo de persoon die zekere gevolgen aan het statuut van 
bediende verbonden, voor zich opeist ; aldus de inschrijving bij de rijksmaat
schappelijke zekerheid. Ook de vennootschap die beweert dat een van haar 
beheerders tevens bediende is, of de beheerder die hetzelfde voorhoudt 
(Brussel, 28 maart 1962, Pas., 1964, II, 1 ; - zie ook Cass., 25 april 1963, 
Pas., 1963, I, 900). 

5°. Gevolgen van de cumulatie. 

75. - De persoon die beide hoedanigheden verenigt, kent een dubbel 
statuut, zijn mandaat wordt geregeld krachtens de wet op de handelsven
nootschappen, zijn statuut van bediende volgt de rechtsregelen die op de 
bediende-overeenkomst van toepassing zijn (Sustinet dtJas personas, Resteau, 
Traité, II, or 833, blz. 69). 

Het samengaan van beide contracten heeft niet tot gevolg het ene 
ondergeschikt te maken aan het andere. Beide gehoorzamen verder aan hun 
eigen wetten. 

(Wij verwijzen dan ook naar ors 55 en volgende waar de biezonderste 
verschillen tussen beide statuten aangegeven werden). 

76. - Op een verschil wensen wij nog eens zeer speciaal de aandacht 
te vestigen : het einde van de ene overeenkomst heeft het verbreken van 
de andere niet tot gevolg. 

Een beheerder-bediende wiens mandaat eventueel ad nutum afgebroken 
wordt, blijft bediende (Colens, Le Cttmul de la qualité d' administrateur et 
d'employé d'une société anonyme, T.S.R., 1957, 1 ; - Centre d'Etude des 
Sociétés, Le statut des administrateurs de sociétés anonymes, nr 16 ; - Hrb. 
Verviers, 22 juli 1954, Jur. Liège, 1954-55, 249 ; Rev. prat. Soc., 1955, 
or 4483, blz. 154; - Hrb. Brussel, 6 juli 1951, T.S.R., 1953, 103 ; Jur. 
Comm. Brux., 1952, 293; - W.R. Gent, 24 febr. 1942, R.W.D., 1942, 209). 
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Is dit niet het geval dan behoudt hij als bediende het recht op de 
normale vergoeding wegens contractbreuk. 

Dit kan als beginsel zeer goed aangenomen worden, en in vele gevallen 
zal het beëindigen van de ene overeenkomst het beëindigen van de andere tot 
gevolg hebben. 

Laat ons dit echter niet te theoretisch beschouwen. 
Resteau had reeds op de moeilijkheid gewezen toen hij de mening 

verdedigde dat ook het mandaat van «afgevaardigde» ad nutum zou ver
dwijnen samen met dit van beheerder (Traité, II, nr 836, blz. 71). 

Eenvoudig is dit echter niet, omdat de beide functies in die mate 
door mekaar kunnen lopen, dat het einde van het mandaat de facto het 
beëindigen van de bediende-overeenkomst zou medebrengen. 

Wie de scheiding van beide statuten voorstaat moet dan ook de gevolg
trekking maken dat, indien het mandaat ad nutum kan verdwijnen en dit 
ook het einde medebrengt van de technische functies er dan nog een opzeg
gingsvergoeding kan verschuldigd blijven wegens ontijdig verbreken van 
de bediende-overeenkomst. 

77. - Dit is de logische oplossing die de dualiteit van het statuut moet 
medebrengen. 

Nochtans is soms enige twijfel gerezen telkens de functies van beheerder en 
bediende niet te ontwarren zijn en deze van beheerder onbetwistbaar een overmacht 
vertoont. Sommigen stellen voor dat er dan geen opzeggingsvergoeding zou uitgekeerd 
worden (Frédericq, L., Traité, V, nr 458, blz. 651). 

§ 4. - Handelsvertegenwoordigers. 

78. - Het statuut van de handelsvertegenwoordigers wordt in een afzon
derlijk deel behandeld (zie Tw. Arbeidsovereenkomst voor handelsvel'tegen
wool'digers). 

Deze werknemers genieten vanaf 30 juli 1963 van een nieuw statuut. 
Hier volgen slechts in het kort enkele algemene beschouwingen. 

Het kenschetsende element van de arbeidsovereenkomst, de gezagsver
houding namelijk kan zich ook bij handelsvertegenwoordigers voordoen. Het 
bestaan van deze gezagsverhouding determineert of de vertegenwoordigers 
bij de zelfstandigen of bij de bedienden gerangschikt worden (Hrb. Kortrijk, 
7 febr. 1953, R.W., 1953-54, rno4; - de Biseau de Hauteville, Voyageul's 
et représentants de commerce, Brussel, 1950, blz. 8, nr 3 en blz. 17, nr 9; 
- Frédericq, I, blz. 361, nr 212 ; - Horion, blz. 245, nr 339 ; - Colens, 
blz. 50, nr 18). Daardoor wordt met recht beslist, dat een agent op commissie 
(W.R. Ber. Luik, [gem.}, II jan. 1950, T.S.R., 1951, blz. 120) of een handels
agent die met het vertegenwoordigde bedrijf niet door een band van onder
geschiktheid verbonden is, geen bediende is (Hrb. Oostende, 1 dec. 1953, 
R.W., 1953-54, 1397; - W.R. Ber. Antwerpen [bed.}, 9 maart 1953, 
R.W., 1953-54, 628). 

79. - De wet van 30 juli 1963 stelt voorop dat de overeenkomst 
gesloten tussen opdrachtgever en tussenpersoon, aangezien wordt als een 
arbeidsovereenkomst voor bedienden, tenzij het tegendeel bewezen wordt. 
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Tevens werd uitdrukkelijk voorzien dat het bestaan van het gezag voldoende 
was tot het bestaan van de band van ondergeschiktheid, en leiding en toe
zicht niet meer vereist zijn. De oudere rechtspraak had het bestaan van 
deze gezagsverhouding uit diverse feiten achterhaald, b.v. het verbod voor 
andere huizen te werken (W.R. Charleroi, 23 nov. 1934, R.W.D., 1937, 
53 ; - vgl. W.R. Ber. Luik, II jan. 1950, T.S.R., 1951, 120). De verplich
ting op regelmatige tijdstippen een verslag in te dienen (Horion, blz. 245, 
nr 339), de volledige inrichting van het werk op onderrichting van de werk
gever (W.R. Ber. Antwerpen, 9 maart 1953, R.W., 1953-54, 628). 

Noch het feit dat de aangestelde voor verscheidene werkgevers werkt 
of de alleenverkoop bezit (Hrb. Oostende, 1 dec. 1953, R.W., 1953-54, 
1397), noch het feit, dat hij vast of slechts op commissieloon betaald is, 
vertegenwoordigen voldoend overtuigende elementen, waaruit a fortiori afge
leid kan worden dat een band van ondergeschiktheid moet of niet moet 
bestaan. Deze gegevens zijn slechts vermoedens die naargelang de aard van 
het geding al dan niet als afdoende kunnen gelden. 

Over het onderscheid tussen een handelsagent, een handelsreiziger, een makelaar, 
een commissionair, een concessiehouder: zie Hrb. Kortrijk, 11 aug. 1951, R.W., 
1954-55, 807. 

Bo. - De handelsvertegenwoordigers die zelfstandig staan genieten niet 
van de wet op de arbeidsovereenkomst. Hun verhoudingen tot hun werkge
ver, tot de kliënteel, hun verantwoordelijkheid wordt geregeld op basis 
van het burgerlijk recht (zie art. 1984 en volg. B.W. ; - de Biseau de 
Hauteville, Voyageurs et représentants de Commerce, nr 45 ; - zie eveneens 
R.P.D.B., Tw. Commission, nrs 49 en volg.). 

De handelsvertegenwoordigers die als ondergeschikten tewerkgesteld 
worden kunnen daarentegen en op de wet van 7 augustus 1922 en op de 
nieuwe wet van 30 juli 1963 beroep doen. 

§ 5. - Journalisten. 

Sr. - Is een dagbladschrijver een bediende ? Destijds lokte deze aange
legenheid soms felle betwistingen uit. Ook de rechtspraak is lang verdeeld 
geweest. Thans is deze discussie in feite voorbijgestreefd. Een lange uiteen
zetting is nu vrijwel nutteloos. Zie het bij ogenblikken levendig debat, over 
het statuut der journalisten in Leger en Crokaert (Le Contrat d'Emploi, 
blz. 57 en volg.). 

Sedert de wet van 1922 heerste er ter zake een zekere verwarring die 
o.m. te wijten was aan sommige verklaringen tijdens de voorbereidende 
werken afgelegd, en aan de bewoordingen van de wet van 6 juli 1926. 
Daar wordt inderdaad de stelling verdedigd, dat de journalisten niet met 
de bedienden kunnen gelijkgesteld worden en zij op de wet van 8 augustus 
1922 geen beroep zouden kunnen doen (W.R. Ber. Brugge, 6 mei 1947, 
T.S.R., 1948, 39; - W.R. Oostende, 9 sept. 1938, R.W.D., 1940, 92; -
zie eveneens Hrb. Brussel, 16 aug. 1930, fur. Comm. Brux., 1930, 241). 

Als argumenten wordt het volgende aangehaald : 
a) Verslaggevers en ministers waren het tijdens de voorbereidende werken eens, 

bij herhaling te verklaren dat de redacteurs, de dagelijkse en permanente medewerkers, 
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de regelmatige of periodieke correspondenten, niet gelijk te stellen waren met bedien
den, maar dat zij integendeel een vrij beroep uitoefenden. 

De nieuwe wet zou op hen niet van toepassing zijn (Parlem. Besch., Senaat, 
1922, 15 maart 1922, blz. 361 ; - Leger en Crokaert, nrs 319 en 999 ; - zie even
eens de tussenkomst van de h. Lekeu in de Senaat, ibid., nrs 361 en volg. en de ver
klaring van de « Association générale de la presse belge », ibid., nr 362). 

De vergadering verkoos dat de rechtspraak ten voordele van de journalisten 
een statuut zou uitwerken, dat vooral in zake opzegging, zich door de beginselen 
van de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden zou laten leiden. 

Daarop is dan een zekere rechtspraak ontstaan die inderdaad deze opvatting 
verdedigd en toegepast heeft (Hrb. Gent, 13 juli 1927, P.P., 1927, 299; - Hrb. 
Brussel. 16 aug. 1930, Jur. Comm. Brux., 1930, 241). 

b) De wet van 9 juli 1926 vermeldt in artikel 4, 7° enkel als bedienden de 
« correctoren en bedienden bij de bestuurdiensten der dagbladen » en laat alle dagblad
schrijvers onvemoemd. 

c) Het werk dat aan de dagbladschrijvers wordt gevraagd is bepaald persoonlijk, 
en gehoorzaamt slechts aan de richtlijnen van het eigen geweten en aan beroeps
regelen. De aard van het werk stemt dus niet overeen met het presteren van arbeid 
onder andermans gezag, leiding en verantwoordelijkheid. 

82. - In feite is de toestand nochtans meer gedifferentieerd. Men 
heeft eerst het geval van de dagbladschrijver, die ermede gelast is 
zekere berichten te verzamelen, te ordenen en op te stellen. Hij doet 
dit als werknemer onder het gezag van zijn dagbladdirecteur (Hrb. Brussel, 
21 nov. 1952, T.S.R., 1953, 169). Hij is onbetwistbaar een bediende. 
Anderen moeten dergelijke informaties, in dezelfde omstandigheden tot onper
soonlijke kronieken uitwerken. Ook zij zijn bedienden (Hrb. Brussel, 8 juli 
1953, f.T., 1953, 651 ; T ur. Comm. Brux., 1953, 331 ; - anders: Brussel, 
10 juni 1953, f.T., 1953, 655). 

83. - Een ander geval is dit van de dagbladschrijver zelf, die op 
o n d e r r i c h t i n g v a n d e d a g b I a d d i r e c t i e met het opstellen 
van persoonlijke bijdragen gelast is, b.v. de reporters en de regelmatige 
correspondenten. Het is onbetwistbaar dat zij voor rekening van de krant 
werken, die hun richtlijnen verstrekt, hun werk regelt, hun bepaalde artike
len vraagt en oplegt, zodat deze personen wat de organisatie van hun arbeid 
betreft, in volledige afhankelijkheid van hun werkgever werken en . tevens 
onder min of meer strenge controle staan. Zij zijn dus ongetwijfeld bedien
den in de zin van de wet van 1922 (Rb. Namen, 25 okt. 1957, f.T., 1958, 
371 ; - W.R. Antwerpen, 30 okt. 1929, R.W.D., 1930, 48; - R.P.D.B., Tw. 
Louage de services et contrat d'emploi, nr 30; - Horion, P., blz. 69; -
Horion, P., Les sa/,ariés intetlectuels diplómés et les sa/,ariés chargés d'un travail 
de création peuvent-ils être des «employés», R.W.D., 1943, blz. 1). 

De verklaringen tijdens de voorbereidende werken zijn enigszins tegen
strijdig « ... (les termes de la loi) embrassent même Ie journaliste attaché 
à un journal à titre permanent» (verklaring Franck, Parlem. Besch., Kamer, 
zitting 17 april 1913, nr 207). Het is echter niet nodig aan deze voor
bereidende werken een overdreven belang toe te kennen. 

De ene verklaring spreekt de andere tegen, hoewel de ontkennende 
verklaring van meer recente datum is. Zij kan niet weggecijferd worden, 
men kan slechts spijt hebben, dat de minister geen beter inzicht heeft 
betoond omtrent de werkelijke aard van de journalistieke arbeid en geen 
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scherper onderscheid heeft gemaakt tussen de verschillende toestanden die 
zich daar kunnen voordoen. 

Deze verklaring werd ten andere niet in een duidelijke wetstekst opge
nomen (Colens, Le contrat d'emploi, blz. 46, nr 13). 

De opwerping betreffende de zeer persoonlijke aard van het werk, is 
eveneens geen argument tegen de ondergeschikte functie van een dagblad
redacteur of journalist (Hrb. Brussel, rn mei 1932, Pas., 1932, III, 189). 

Het gezag van de werkgever gaat niet zo ver, dat deze hem opvattingen 
kan dicteren die indruisen tegen zijn beroepseer en tegen zijn geweten. 
Dit kan ten andere nooit, in geen enkele arbeidsovereenkomst. Maar het 
tegenovergestelde is ook waar : de werkgever heeft het recht van de jour
nalist te eisen dat hij oprecht en in overeenstemming met alle beroepsregelen 
ter zake zijn mening zou zeggen. Doet hij dit niet dan heeft de werkgever, 
als w e r k g e v e r , het recht tegen de journalist op te treden. Ook heeft 
de dagbladdirectie, binnen deze perken, het recht aan de journalist zekere 
richtlijnen te verschaffen, die hij moet volgen. Deze kent in feite de 
algemene strekking van de krant op het ogenblik dat hij zich erbij aansluit. 

84. - Een derde categorie dagbladschrijvers noemen wij liefst gelegen
heidsjournalisten. Zij plaatsen hun artikelen naar eigen vrije keus, of zij 
doen het ook niet. 

Deze werken niet onder de leiding en onder het gezag van de werk
gever (Hrb. Brussel, rn mei 1932, Pas., 1932, III, 189). Evenmin als de 
journalisten die een vaste verbintenis hebben om een reeks artikelen te 
laten verschijnen, maar deze artikelen nochtans onafhankelijk en niet onder 
het gezag en de leiding van de dagbladdirectie schrijven. Dit is tenslotte 
werkaanneming. 

85. - Artikel 18 van de grondwet wordt door sommigen aangehaald, 
alsof dit artikel de dagbladschrijver niet onder het regime van de wet van 
7 augustus 1922 zou plaatsen. Deze opvatting berust op een verkeerde voor
stelling van zaken (W.R. Antwerpen, 30 okt. 1929, R.W.D., 1930, 48). 

De vrijheid van drukpers en het burgerlijk statuut van de journa
list zijn twee volledig verschillende aangelegenheden. 

86. - Algemeen wordt aangenomen, dat op grond van de wet van 
9 juli 1926 de werkrechtersraad niet bevoegd is in zake betwistingen met 
journalisten (W.R. Antwerpen, II april 1934, R.W., 1937-38, 676; -
W.R. Antwerpen, 30 okt. 1929, R.W.D., 1930, 48). 

§ 6. - Onderwijzers en professoren. 

87. - De leerkrachten, die aangesloten zijn bij het Staatsonderwijs, 
evenals bij het Provinciaal of Gemeentelijk Onderwijs stellen hier ter zake 
geen probleem, omdat zij tewerkgesteld zijn krachtens een statuut, dat een 
publiekrechtelijk karakter bezit. 

Daaromtrent kan dus verwezen worden naar hetgeen in het Algemeen 
Deel werd gezegd onder nummers 27 en volgende en hetgeen hoger herno
men werd ( zie boven, nr 14). 
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Hetzelfde geldt voor het administratief personeel dat aan deze scholen 
of instituten verbonden is. 

Anders is het met de leerkrachten, die in privaatdienst staan of les geven 
in vrije onderwijsinrichtingen (vroeger de aangenomen of aanneembare scho
len, thans het « vrij gesubsidieerd onderwijs»). Zij genieten niet van een 
publiekrechtelijk statuut. 

88. - Welk is het statuut van de 1 es gever die enkele uren per 
week of per maand aan een, soms aan meerdere leerlingen onderwijs ver
strekt ? Bijvoorbeeld het geval van de pianoleraar, evenals dit van de repe
titor, of van de leraar, die speciale lessen geeft. De rechtsverhoudingen, die 
op hen betrekking hebben worden beheerst door de overeenkomst die tussen 
hen en de opdrachtgevers (ouders) aangegaan werd. Dit soort overeenkomst 
vertoont meer gelijkenis met een werkaanneming dan met een dienstcontract. 

Men zou moeilijk kunnen beweren, dat deze leerkrachten in onder
geschikt verband werken, tenzij dit heel duidelijk zou blijken uit de over
eenkomst en de feitelijke elementen van toepassing. 

Wel kan integendeel aangenomen worden dat dergelijke personen hun 
arbeidskracht niet ter beschikking stellen van de werkgever, maar dat zij 
zich integendeel vrij wijden aan het vervullen van een welbepaalde opdracht. 

89. - De toestand van de private lesgevers die volledig ten dienste 
staan van een enkel gezin of een groep gezinnen is niet dezelfde. Zij kun
nen wel als bediende doorgaan. Hun statuut is niet het statuut van het 
huispersoneel : zij staan immers niet ten dienste noch van huis noch van 
huishouding ; zij presteren essentieel intellectuele arbeid ten dienste van 
een werkgever ( deze mag dan nog privaat persoon zijn), hun rechten en 
verplichtingen zullen dan ook normaal geregeld worden door de wet van 
8 augustus 1922 (vgl. Tw. Arbeidsovereenkomst [Dienstboden en Huisper
soneel], nrs 1 en volg.). 

90. - Het geval van de leerkrachten en van het administratief perso
neel van de vrije onderwijsinrichtingen is meer ingewikkeld. 

Een eerste moeilijkheid ligt in het bepalen van de werkgever, wat niet 
altijd gemakkelijk is. Nemen wij b.v. het geval van de onderwijzers en 
professoren, die r echtst reek s van een publiekrechtelijke overheid : 
staat, provincie of gemeente hun wedde ontvangen. Kan men beweren dat 
deze instanties daarom hun werkgever worden ? Geenszins. Zij staan niet 
onder de afhankelijkheid van deze publiekrechtelijke inrichting. Deze laat
ste staat in voor de betaling van hun wedde krachtens een wet. Meer niet. 
Zij hebben m.a.w. een gedeelte van de verplichtingen overgenomen, die 
normaal op de werkgever rusten, ter ontlasting van deze laatste. Zowel werk
gever als werknemer zullen zich op de wet kunnen steunen om de betaling 
te eisen, mocht zij om een of andere reden niet geschieden. 

91. - Verder worden niet alleen de wedden door het Rijk of door 
openbare besturen gedragen, de uitvoering van het werk staat onder besten
dige staatscontrole : programma, lesuren, hygiënische voorwaarden worden 
door de staat bepaald en nagezien. 
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In geval zij niet nageleefd worden, behoudt zich de Staat het recht, 
de diploma's niet te homologeren, de subsidies in te trekken, de school te 
sluiten, het voorgestelde personeel niet te aanvaarden. 

Is dit soms het toezicht van een werkgever op zijn werknemer ? Beslist 
niet. Ook in andere aangelegenheden heeft de Staat het recht van toezicht 
zonder dat hij daarom de werkgever wordt ( zie de reglementering op de 
gevaarlijke en ongezonde inrichtingen; - terecht werd in deze zin gevon
nist door de W.R. Antwerpen, 14 nov. 1934, R.W.D., 1935, 165; - zie 
eveneens Vred. Antwerpen, 23 sept. 1954, R.W., 1954-55, 859). 

92. - Wie is dan wel werkgever ? 

Het antwoord is tamelijk eenvoudig, indien er een V.Z.W. opgericht 
werd, die, al dan niet eigenares van de gebouwen, het personeel aanwerft, 
tewerkstelt, er controle op uitoefent en leidt, indien er dus een band van 
ondergeschiktheid bestaat tussen de V.Z.W. als uitbaatster van de school 
en de leerkracht als ondergeschikte (zie Vred. Borgerhout, 16 sept. 1955, 
R.W., 1955-56, 455). 

Maar de gevallen zijn niet altijd zo eenvoudig. Het kan vaak voorko
men, dat men zich afvraagt wie werkelijk werkgever is, omdat er geen 
V.Z.W. bestaat. Is de eigenaar van de schoolgebouwen wellicht de werk
gever ? Dit kan, maar dit is niet noodzakelijk zo. Het eigendomsrecht over 
de gebouwen en over het materiaal is inderdaad niet noodzakelijk verbon
den met de tewerkstelling. De eigenaar kan de gebouwen in huur geven, 
hij kan ook zonder ze in huur te geven, deze feitelijk ter beschikking 
stellen van de school. Wellicht kan een ander element wat meer klaarte 
brengen. 

Er bestaat immers in bijna alle vrije scholen een schoolcomité (zie noot 
R.W.D., 1935, 1, Les mem.bres du personnel d'établissements privés d'ensei
gnement sont-ils soumis à la loi sur le contra! d'emploi ?) . Dit schoolcomité 
is gevormd uit enkele personen, die het bestuur van de school op zich 
nemen. Dit schoolcomité heeft geen wettelijke vormen, is aan geen statutaire 
of reglementaire bepalingen onderworpen en bezit geen rechtspersoonlijk
heid. Het kan als dusdanig niet in rechte optreden om de belangen van de 
school te behartigen, en evenmin gedagvaard worden (W.R. Antwerpen, 
14 nov. 1934, R.W.D., 1935, 165; - vgl. eveneens W.R. Antwerpen, 
10 nov. 1936, R.W.D., 1937, ro4). 

Zoals men ziet staat men hier voor verhoudingen die zich vormen en 
omvormen naargelang de voorrang van een of andere feitelijke aangelegenheid. 

93. - Tenslotte zal de rechtspraak de werkelijke toedracht van 
de rechtsverhoudingen moeten zoeken, op grond van het antwoord 
op een reeks vragen die verband houden met de uitoefening van de 
directie en beheersfunctie : wie beslist een school te openen en wie bezit 
de bevoegdheid ze te sluiten ? Wie benoemt de leerkrachten, wie bezit het 
recht eventuele sancties te treffen ? Wie ontvangt de subsidies en betaalt 
de facturen ? Wie beslist over bouwen en verbouwen, over aankoop en 
vervanging van materiaal ? 

94. - Een ander probleem betreft het statuut van de leerkrachten zelf. 
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Kunnen zij beroep doen op de wet van 8 augustus 1922 of niet ? Zijn zij 
bedienden of niet ? 

Wij menen deze vraag aldus te moeten beantwoorden: de wet van 
1922 is ook hier van toepassing, met dien verstande evenwel - zoals steeds 
- dat deze wet ten voordele van de onderwijzer-bediende slechts een 
minimum bescherming beoogt. Hun wettelijk statuut moet daarenboven 
aangevuld en uitgebreid worden met een reeks andere bepalingen waarop 
zij recht hebben krachtens hun speciaal reglementair statuut (niet zeer dui
delijk, maar eerder afwijzend, ten onrechte: Brussel, II juli 1928, R.W.D., 
1929, 28; - vgl. eveneens W.R. Ber. Antwerpen, 10 nov. 1936, R.W.D., 
1937, 104; - zie wat de opzegging betreft die moet gegeven worden aan 
een lid van het onderwijzend personeel in de gemeentelijke technische scholen, 
Vred. Molenbeek, 18 mei 1965, f.T., 1966, 100). 

Niemand zal er wel aan twijfelen dat onderwijs essentieel een 
intellectuele opdracht is. Dit geldt onbetwistbaar ook voor de leden van het 
technisch onderwijs dat hoofdzakelijk uit handenarbeid bestaat, want het 
accent ligt ook hier op onderwijs, opvoeding, aanleren van een stiel, vormen 
van technici, ook wanneer het onderwijs zelf bijna uitsluitend op handenarbeid 
berust. 

95. - Welke is de opvatting van de rechtspraak hieromtrent ? 

Tamelijk uiteenlopend. Vroeger wees de rechtspraak het meestal af, 
om op deze personen het statuut van de wet van 7 augustus 1922 toe te passen 
(W.R. Ber. Bergen, 2 mei 1959, T.S.R., 1960, blz. 26 wat het privaat tech
nisch onderwijs betreft; - zie eveneens: W.R. Ber. Antwerpen, 9 nov. 
1936, R.W., 1936-37, 1337). 

Eén der redenen, die wel eens aangehaald worden, is dat de hoge taak 
van het onderwijzend personeel niet overeen te brengen is met het statuut van 
bediende. Niemand kan er aan twijfelen dat iedere bediende ook tot plicht 
heeft zijn werk volgens de « normen van zijn rede en geweten» te verrichten 
(zie met betrekking tot deze verouderde argumentatie, nr 35). 

Oordeelden in deze verkeerde zin: W.R. Brussel, 7 april 1941, R.W.D., 
1942, 67 ; - W.R. Brussel, II juli 1938, R. W.D., 1938, 243 ; - W.R. 
Brussel, 15 febr. 1937, R.W.D., 1937, II6; - Rb. Antwerpen, 18 mei 1955, 
R.W., 1965-66, 1II5. 

Aldus eveneens P. De Visscher, Les membres du personnel enseignant et 
les Conseils de Prud'hommes, R.W.D., 1942, 129, die verkeerd besluit dat 
een leraar geen bediende kan zijn omdat hij het recht bezit zijn onderwijs in 
volle vrijheid en op grond van zijn persoonlijke gewetensplicht te geven. 

De officiële aanneming van een school werd soms als een gelijkstelling 
met een gemeenteschool geïnterpreteerd (Gent, 30 okt. 1929, R.W.D., 
1930, blz. 160). Deze opvatting kent echter klaarblijkelijk aan de aan:ne
mingsakte rechtgevolgen toe, die geen enkele van de betrokken partijen 
beoogt. 

Een ander gedeelte van de rechtspraak verdedigt de stelling die, naar 
onze opvatting, het meest met de werkelijke toestand overeenkomt. Het 
onderwijzend personeel staat in ondergeschikte verhouding van bediende tot 
werkgever, ongeacht de staatssubsidies of controle, telkens als een V.Z.W., 
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een schoolcomité of de uitbater van de school lesgevend personeel aanstelt, 
dat onder zijn leiding, zijn gezag en zijn toezicht doceert (voor onderwijs
krachten van de technische vrije onderwijsinrichtingen : W.R. Ber. Brugge, 
24 april 1964, T.S.R., 1965, 65 ; - zie verder : W.R. Bergen, 8 sept. 1959, 
T.S.R., 1960, 31 ; - W.R. Ber. Brussel, 4 nov. 1947, T.S.R., 1948, 
41). 

Deze gezagsverhouding kan ondermeer afgeleid worden uit de plaats 
en de uren, waarop de onderwijzer verplicht is zijn lesuren te geven, alsmede 
uit de richtlijnen, die hij ontvangt, en de controle, die op hem uitgeoefend 
wordt (W.R. Brussel, 10 mei 1943, R.W.D., 1944, 57; - W.R. Antwerpen, 
22 mei 1935, R.W.D., 1938, 137). 

Anderen nemen een tussenpositie in en passen slechts gedeeltelijk de bepalingen 
van de wet van 7 augustus 1922 toe (W.R. Brussel, 16 sept. 1942, R.W.D., 1943, 45) 
of doen dit hoegenaamd niet en kennen aan de leraar een statuut toe, dat een publiek
rechtelijk karakter vertoont zonder dat de leraar daarom tot de administratie zou gaan 
behoren (Brussel, 10 okt. 1934, J.T., 1934, 712). 

96. - Vrij wel algemeen neemt de rechtsleer aan, dat alle gediplomeer
den en ook het onderwijzend personeel - hoe hoog dit ook staat - onder 
gezag van een werkgever (hoe onpersoonlijk of ondeskundig deze ook weze) 
kan tewerk gesteld zijn (De Page, IV, blz. 860, nr 846 ; - Horion, blz. 244, 
nr 338; - Van Goethem en Dillemans, blz. 46; - Thoumsin en Schueler, 
blz. 47, nr 3; - Colens, blz. 49, nr 16; - Horion, Les salariés intellectuels 
diplomés et les salariés chargés d'un travail de création peuvent-ils êtres des 
employés?, R.W.D., 1943, 1). 

97. - Deze aangelegenheid had reeds een zeker belang gezien de be
scherming door de wet van 7 augustus 1922 aan de bedienden verleend, maar 
het belang ervan verhoogde in aanzienlijke mate met de oprichting van de 
R.M.Z. in 1944. Was de leraar bediende dan viel hij ipso facto onder toe
passing van de besluitwet op de rijksmaatschappelijke zekerheid, daar geen 
enkele bepaling van deze reglementering hem bij name hiervan kwam uit
sluiten. (Dit was dan ook terecht de opvatting van Vred. Borgerhout, 16 sept. 
1955, R.W., 1955-56, 455; - Vred. Antwerpen, 23 sept. 1954, R.W., 
1954-55, 859). 

98. - Welke is dan de toestand van de leraar in een privaat instituut 
wiens wedde door de staat betaald wordt ? 

De voordelen, die deel uitmaken van het zogenaamd « onrechtstreeks 
loon» (pensioenstelsel, ziektestatuut, kinderbijslag) worden ook van staats
wege geregeld, zij lopen parallel met de uitbetaling van het loon. 

De regelen van de sociale zekerheid zijn onverminderd van toepassing 
voor alle leerkrachten, die, aan de wet van 1922 onderworpen zijnde, zich niet 
kunnen beroepen op een vervangende regeling uitgaande van publiekrechtelijke 
instanties. 

Hetzelfde geldt voor het administratief en technisch personeel, dat al dan 
niet ten laste is van het openbaar bestuur. 
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§ 7. - Enkele andere gevallen. 

99. - Tot nu toe werd de wet van 8 augustus 1922 in verband ge
bracht met enkele zeer speciale gevallen, die betrekking hadden op personen, 
waar de toepassing van de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden 
zekere speciale problemen doet oprijzen die in rechtsleer en rechtspraak weer
klank gevonden hebben. Dit zijn echter de enige gevallen niet. Daarnaast 
werden aan onze werkrechtersraden andere betwistingen voorgelegd, die in de 
opvatting van de partijen twijfelachtig schenen. 

Er kan niet genoeg beklemtoond worden, dat ook voor hen de oplossing 
steeds zal afhangen van het antwoord op de vraag : bestaat er al dan niet een 
gezagsverhouding tussen werkgever en werknemer, wel wetende dat deze 
verhouding ook kan voorkomen bij overeenkomsten met hoge intellectuele 
standing, omdat ook deze personen hun werkkracht in dienstverband ter be
schikking van een werkgever kunnen stellen. Enkele diverse gevallen worden 
hierna voorgelegd. 

100. - A r t i e s t e n : Onbetwistbaar is ook hier een arbeidsover
eenkomst best mogelijk, vooral wanneer de artiesten in vast verband optreden. 
Soms komt het echter voor dat de aan de rechtspraak voorgelegde gevallen 
geen elementen bevatten, die toelaten te beslissen of zij bediende waren of 
niet (Corr. Luik, 31 okt. 1950, T.S.R., 1951, IIl ; - Corr. Brussel, 17 dec. 
1949, T.S.R., 1950, 158). 

Waarom maken Leger en Crokaert een uitzondering voor de zogenaamde 
«sterren» (blz. 512, nr 956) ? Misschien hebben zij een voorbijgaande ver
bintenis van personen die zogenaamd « als gast» optreden in het oog (zie 
aldus : W.R. Brussel, 23 dec. 1953, T.S.R., 1954, 65, met een zekere gering
schattende tendens ten overstaan van de gewone bediende). Dan is toch veel
eer sprake van een werkaanneming. Artiesten-acrobaten kunnen wel bediende 
zijn, daar zij onder gezagsverhouding kunnen optreden (Cass., 4 april 1963, 
korte inhoud, T.S.R., 1963, 193 ; - Luik, 9 juni 1961, Jur. Liège, 1961-62, 
227). 

101. - Baby-sit ter : de rechtbank was van oordeel dat er in casu 
geen arbeidsovereenkomst met gezagsverhouding bestond tussen de baby-sitter 
en de persoon die hem aanwerft voor tewerkstelling bij anderen, omdat hij de 
baby-sitter noch zelf tewerk stelt, noch betaalt, noch onderrichtingen geeft 
(Rb. Brussel, 30 juni 196!, korte inhoud, T.S.R., 1963, 102). 

102. - B e h e e r d e r v an go e d e r e n : is in de voorkomende 
betwisting geen bediende : W.R. Ber. Brussel, 24 sept. 1946, R. W.D., 
1947, 90. 

B o e k h o u d e r - r e k e n p 1 i c h t i g e : zie artikel 4, 1 van de wet 
van 9 juli 1926. 

De werkrechtersraad te Luik (13 juli 1951, T.S.R., 1953, 33; Jur. 
Liège, 1951-52, 23) oordeelt terecht, dat, alhoewel artikel 4 de boekhouders 
onder de bedienden rangschikt, hij aan de hand van het bestaan of niet 
bestaan van de gezagsverhouding moet nagaan of de boekhouder werkelijk 
als bediende arbeidt ofwel als onafhankelijke. Hier is immers een zekere 
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verwarring mogelijk met het beroep van expert-boekhouder, dat inderdaad 
zeer vaak als vrij beroep uitgeoefend wordt. Ook hier zal het bestaan van 
een band van ondergeschiktheid bepalen of de boekhouder als bediende 
beschouwd wordt of niet (W.R. Brussel, 29 maart 1929, R.W.D., 1929, 72; 
- Hrb. Verviers, 22 juli 1954, fur. Liège, 1954-55, blz. 117). 

De andere feitelijke omstandigheden zijn bijkomstig. Het heeft b.v. 
geen belang, dat de prestaties verspreid zouden zijn of niet bestendig (W.R. 
Ber. Bergen [gem.], 15 jan. 1938, R.W.D., 1942, 26; - Hrb. Antwerpen, 
II jan. 1934, R.W.D., 1934-35, 181) of zelfs thuis zouden verricht worden 
(W.R. Charleroi, 21 jan. 1929, R.W.D., 1929, 109). 

Een boekhouder kan bij verschillende werkgevers in dienst zijn (Hrb. 
Brussel, 8 nov. 1932, R.W.D., 1934, 156; - Hrb. Brussel, 4 okt. 1932, 
f ur. Comm. Brux., 1932, 410 ; - anders : W.R. Brussel, 3 april 1933, 
R.W.D., 1934, 153: geen bediende: de expert-boekhouder, op grond van de 
omstandigheden, waarin het werk uitgevoerd werd; - vgl. W.R. Ber. Brus
sel [bed.], 27 nov. 1929, R.W.D., 1931, 38: rekenplichtige ambtenaar, die 
na zijn werkuren voor verschillende werkgevers presteert: bediende; -
zie eveneens Houben, 217 ; - geval waarin de boekhouder geen bediende 
was: W.R. Luik, 3 juni 1959, fur. Liège, 1959-60, 1). 

B o u w k u n d i g e - a r c h i t e c t : werd als bediende gerangschikt op 
grond van de feitelijke band van ondergeschiktheid en niettegenstaande het 
feit, dat een dergelijke werk normaal in het kader van een vrij beroep 
uitgeoefend wordt en de vergoedingen als honoraria betiteld werden (Hrb. 
Brussel, 13 dec. 1952, T ur. Comm. Brux., 1953, 28 ; korte inhoud : T.S.R., 
1953, blz. 172; - Colens, blz. 46, nr 12). 

103. - Directeur in een N. V. (Hrb. Brussel, 26 juli 1952, 
T.S.R., 1953, 253 ; - Hrb. Verviers, 7 jan. 1950, T ur. Liège, 1949-50, blz. 
3o7). 

104. - Deskundige: een deskundige kan bediende zijn (zie 
aldus W.R. Ber. Brussel, 24 febr. 1928, Pas., 1928, II, 198). 

105. - Dag d b 1 adv er koper, gezien de omstandigheden van de 
zaak: een « vrij beroep» (W.R. Antwerpen [gem.], 29 sept. 1933, R.W.D., 
1937, u5). 

B i b 1 i o t h e c a r e s s e , verkoop in stations, ofwel een arbeidsover
eenkomst (W.R. Brussel, 2 april 1941, R.W.D., 1942, 135), ofwel een 
contract van werkaanneming (Cass., 9 juni 1955, T.S.R., 1955, 255). 

106. - Koster: is geen bediende, noch handarbeider, maar bezit 
een statuut sui generis steunende op het gemeen recht (V red. Schaarbeek, 
21 maart 1934, R.W.D., 1934, 189). Noch de oplossing noch de argumen
tatie waarop zij steunt kunnen ons overtuigen. Een koster kan wel beroep 
doen op de toepassing van de wet van 1922, indien hij de voorwaarden 
daartoe vervult. Thans is dit eveneens de zienswijze van de Rijksdienst 
voor Maatschappelijke Zekerheid. 

107. - Agenten en opnemers van pronostieken zijn 
ondergeschikte bedienden (Cass., 15 febr. 1962, T.S.R., 1962, 357). 
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P u b 1 i c i t e i t s a g e h t : die minstens vier dagen per maand ten 
dienste van een werkgever arbeidt, is bediende (Hrb. Brussel, 30 mei 1952, 
T.S.R., 1953, 34; fur. Comm. Brux., 1952, 280). 

B e h e e r d e r - u i t b a t e r van een benzinestation is onder de voor
waarden in het vonnis vermeld bediende (Hrb. St.-Niklaas, 21 maart 1961, 
R.G.A.R., 1963, blz. 6987). 

108. - V e r e f f e n a a r van een vennootschap kan tevens bediende 
zijn (W.R. Charleroi, 28 nov. 1940, R.W.D., 1942, 55; - zie daarentegen 
W.R. Antwerpen, 17 okt. 1934, R.W.D., 1935, 199: de vereffenaar oefent 
een vrij beroep uit als lasthebber). Tenslotte is hier de oplossing dezelfde als 
voor de beheerder van vennootschappen. Beide functies kunnen samen uitge
oefend worden. Juridisch is de vereffenaar, evenals de beheerder, een manda
taris met alle rechtsgevolgen aan die toestand verbonden. 

109. - Verzekeringsagenten : in zake verzekeringen bestaan 
er verschillende gebruiken, die, naargelang de omstandigheden van de zaak 
op een of andere rechtstoestand wijzen. Sommigen werken als vrije makelaars, 
organiseren hun werk zoals zij willen, vertrouwen de verzekering toe aan 
de maatschappij van hun keuze : dit zijn zelfstandigen. 

Anders is het gesteld met de agenten die als ondergeschikte van een 
werkgever (verzekeringsmaatschappij of makelaar) werken onder diens toe
zicht en leiding. Dit zijn bedienden (W.R. Ber. Luik, 22 febr. 1951, 
T.S.R., 1952, blz. 31), zelfs wanneer hun vergoeding uitsluitend uit com
missielonen is samengesteld. Een verzekeringsmakelaar kan dus bediende zijn 
(Klachtencomm. [werkloosh.J, 27 okt. 1964, korte inhoud, T.S.R., 1964, 
336). Zie ook het geval van de verzekering sin spe c te u r (bedien
de: W.R. Brussel, 17 maart 1953, Bull. Ass., 1953, 744 ; - Leger 
en Crokaert, blz. 415, nr 965). 

uo. - Uit z en d - s e c re t ar es s e - 0 n d er n e m i n g v an 
kantoorwerk. Een persoon wordt door een onderneming van bureel
werk ter beschikking van klanten gesteld voor het uitvoeren van allerlei 
bureelwerk. In dit verband stellen zich ondermeer twee vragen : werkt de 
betrokkene in ondergeschikt verband, en indien hij werkelijk dit statuut 
van werknemer bezit, wie is dan zijn werkgever ? In beide vragen neemt 
het hof van cassatie stelling (Cass., 7 jan. 1965, T.S.R., 1965, 60 ; R.W., 
1965-66, 532). Het hof neemt aan dat het mogelijk is dat een persoon die 
in dergelijke omstandigheden tewerkgesteld is een ondergeschikte werknemer 
is. Het hof aanvaardt dat de feitelijke elementen waarop de eerste rechter 
zich steunt, tot het vaststellen van de juridische band van ondergeschiktheid 
kunnen leiden. 

Ook op de tweede vraag wordt positief geantwoord : de onderneming 
van kantoorwerk is zelf werkgever. Het feit, dat de directie van het bedrijf 
waar betrokkene momenteel werkzaam was aan deze onderrichtingen kon 
verstrekken, sluit niet uit dat de werknemer onder het gezag van de eerste 
werkgever bleef. 

Alhoewel het hof in de motivering van het arrest de ondergeschikte 
arbeid karakteriseert als een arbeid tegen loon onder gezag, leiding en toe-
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zicht verricht, blijft het toch een feit dat in gevallen zoals dit, gezag, leiding 
en toezicht zeer dikwijls geen reële practische uitwerking zullen krijgen. 

Zowel het arrest, als het vonnis dat hierdoor bekrachtigd wordt zijn 
goed te keuren omdat het recht op gezag, leiding en controle, juridisch 
meer belang heeft dan de rechtstreekse uitoefening ervan, en dit recht 
in dergelijke gevallen onbetwistbaar kan voorhanden zijn ook al wordt het 
niet daadwerkelijk uitgeoefend (zie een gelijkaardige oplossing: Rb. Brussel, 
15 mei 1962, T.S.R., 1962, 255). 

Het hof van cassatie laat dus aan de rechtbank de bevoegdheid over 
om in ieder concreet geval te appreciëren of er een band van ondergeschikt
heid is en wie het gezag uitoefent. 

Deze opvatting van de rechtbank te Brussel vindt men niet in het 
vonnis van de rechtbank te Luik terug (Luik, 4 febr. 1965, T.S.R., 1965, 
219). Deze neemt in haar motivering eveneens aan dat de onderneming 
waar de typiste momenteel werkt niet de werkgever is. Tussen beide is naar 
het oordeel van de rechtbank geen band van ondergeschiktheid. Er bestaat 
echter wel een gezagsverhouding tussen de onderneming voor kantoorwerken 
en de typiste maar dan een band die zo los is dat de rechtsverhouding die 
eruit ontstaat geen arbeidsverhouding is maar slechts een gewone verhuring 
van diensten (zie wat hierover boven, onder nr 32 is gezegd). 

AFDELING VI. - Bewijs. 

II I. - Wie het bestaan van een band van ondergeschiktheid inroept, 
moet deze band bewijzen (Cass., 17 nov. 1961, T.S.R., 1962, 280; -
W.R. Ber. Antwerpen, 9 juni 1953, T.S.R., 1954, 183 ; - W.R. Brussel, 
22 juni 1951, T.S.R., 1954, 165; - W.R. Brussel, 29 maart 1929, R.W.D., 
1 933, 72). 

Dit lijkt wel evident, maar is niet steeds vanzelfsprekend daar sedert 
kort b.v. de wet op de handelsvertegenwoordigers van 30 juli 1963, in 
artikel 2, ten voordele van de tussenpersoon een vermoeden schept, waardoor 
de overeenkomst tussen opdrachtgever en tussenpersoon een arbeidsovereen
komst voor bedienden is, tenzij het tegendeel wordt bewezen. Daarom zal 
de werkgever eventueel het bewijs moeten leveren, dat de betrokkene in 
feite een commissionair-makelaar is, een concessiehouder is, of, meer alge
meen, verbonden is door een contract van lastgeving, en dus geen « handels
vertegenwoordiger-bediende » is. 



HOOFDSTUK III 

Wie is bediende ? 
Onderscheid met handarbeiders 

n2. - Evenmin als de wet van 1900 de handarbeiders heeft gede
finieerd, heeft deze van 1922 een definitie gegeven van de bedienden (zie 
boven, nr ro). 

Als motief voor dit verzuim werd aangegeven, dat de wetgever het 
gevaar wilde ontlopen, ter gelegenheid van een opsomming een of andere 
toestand over het hoofd te zien (Bijkomend verslag, Kamer, Parlem. Besch., 
1920-21, nr 403). Bij gebreke van opsomming had de wetgever minstens 
een duidelijke definitie kunnen uitwerken. Nu echter ontbreken zowel het 
ene als het andere. Aansluitend bij de definitie die gegeven werd door 
het Sociaal Rechtelijk Woordenboek (nr 220), kan « iedere werknemer, die 
in hoofdzaak hoofdarbeid verricht, onder gezag, leiding en toezicht van de 
werkgever », als bediende aangezien worden. 

II3. - Het wettelijk onderscheid tussen handarbeider en bediende 
wordt steeds kleiner. Het sociaal statuut van beide categorieën vertoont 
meer en meer punten van overeenkomst: sedert de wijzigingen van 1954 
zijn de burgerlijke arbeidswetten meer en meer op elkaar afgestemd. Dit 
blijkt nog duidelijker in het regime van de sociale zekerheid (werkloosheid, 
ziekte en invaliditeit, kindervergoedingen en de vergoedingen ingevolge 
arbeidsongevallen). 

Over de wenselijkheid het onderscheid tussen bedienden en handarbeiders in 
stand te houden, zie de studiedag van het Interuniversitair Instituut voor Sociaal Recht 
(Taquet, M., T.S.R., 1959, blz. 153; - François, L., La distinction entre employés et 
ouvriers en droit allemand, beige, français et italien, meer speciaal nrs 379 en volg.). 

114. - In een andere wet, namelijk de wet van 9 juli 1926 op de 
inrichting van de werkrechtersraden komt echter wel een omschrijving voor. 
Zij luidt als volgt : 

Zijn onderworpen aan de rechtspraak van de werkrechtersraden, de 
bedienden, d.w.z. diegenen die gewoonlijk voor rekening van een werkgever 
een intellectuele arbeid verrichten, hetzij gedurende het ganse jaar, hetzij 
op zekere tijden van het jaar, en wel : 

1° De klerken, typisten, tekenaars, boekhouders, kassiers en andere 
kantoorbedienden ; 

2° De inkasseerders ; 
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3° De verkopers, uitstallers, opzichters, mannequins in de kleinhandel 
tewerkgesteld ; 

4° De handelsreizigers ; 
5° De werkhuismeesters, hoofdwerklieden, werkmeesters en coupeurs ; 
6° De hoofdwachters en controleurs bij de geconcedeerde spoorweg-

buurtspoorweg-, omnibus- en trambedrijven; 
7° De correctoren en bedienden bij de bestuursdiensten der dagbladen ; 
8° De toneelspelers, zangers, muzikanten en andere artiesten werkzaam 

bij ondernemingen voor openbare vertoningen en vermakelijkheden; 
9° De verplegers in klinieken, sanatoria of verplegingsgestichten ; 
ro0 De zaakvoerders in filialen ; 
11° De officieren van de koopvaardij, alsook de radiotelegrafisten en 

andere personen die op de koopvaardijschepen intellectuele arbeid verrichten. 

Worden uitgesloten : 

a) Diegenen, die als afgevaardigde-beheerder, zaakvoerder, directeur, of 
onder soortgelijke titel, de leiding hebben van het dagelijks bestuur van 
een onderneming ; 

b) De technische bedrijfsleiders, handelsleiders, ingenieurs, scheikun
digen en actuarissen ; 

c) De personen in dienst van en inwonend bij een van hun nabe
staanden; 

d) De dienstboden en andere huisbedienden in dienst van de persoon 
van de werkgever of zijn gezin. 

Van belang is het hier aan te stippen dat, ingevolge een wet van 19 
maart 1950, de bevoegdheid van de werkrechtersraden zich tot alle bedien
den zonder onderscheid uitstrekt, wat ook het bedrag weze van hun bezol
diging. 

II 5. - Welke is de waarde van deze wetstekst ? 

Het is nutteloos de discussie te heropenen omtrent de voorrang van 
deze wet op de vroegere wetstekst van 1922. 

Wij herhalen bondig dat beide wetten zich op een verschillend vlak 
bevinden: de wet van 9 juli 1926 is een wet van gerechtelijke organisatie 
en regelt de procedure en de bevoegdheid van een nieuw ingestelde recht
bank. Deze regeling doet geen enkele persoon aan het statuut van de wet 
van 1922 toevoegen of onttrekken. 

De opsomming van de artikelen 3 en 4 geldt enkel als een bevoegd
heidsregel, zodat deze personen, die aan het rechtsgebied van de werkrech
tersraden onttrokken zijn, op de speciale arbeidswet voor bedienden toch 
nog beroep kunnen doen, die dan door de gewone rechtbank ( eventueel 
door de handelsrechtbank) zal moeten toegepast worden (zie Tw. Arbeids
overeenkomst [Handarbeiders], nr 6; - aldus Colens, nr 27, blz. 63; -
Horion, blz. 241, nr 336; - Nov., Droit social, 145; - Thoumsin, 3, blz. 
48 ; - Clauwaert, La loi organique du conseil de Prud' hommes, T.S.R., 1956, 
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blz. 1 : de opsomming van de wet van 9 juli 1926 is een vermoeden juris 
tantum; - anders: Cass., 28 mei 1931, Pas., 1931, I, 173). 

n6. - Daarnaast worden eveneens enkele personen uitdrukkelijk uit 
de rechtsbevoegdheid van de werkrechtersraden gesloten (zie boven, nr 114, 
in fine). Zijn de betrokkenen dan geen bedienden ? Het antwoord blijft 
bevestigend : ook deze personen zijn bediende van zodra zij als onderge
schikten intellectuele arbeid presteren. De geschillen in dit verband zullen 
niet voor de werkrechtersraden maar voor de handelsrechtbank of de bur
gerlijke rechtbank voorkomen, die dan geroepen zullen zijn om de beginselen 
van de wet van 7 augustus 1922 toe te passen. 

Dit is dus het geval : 

- voor de ingenieurs (W.R. Brussel, 21 april 1952, f.T., 1954, 
blz. 138; - Hrb. Brussel, 15 dec. 1948, fur. Comm. Brux., 1948, blz. 250; 
- zie tevens Horion, blz. 244, nr 338) ; 

- voor de scheikundigen (W.R. Brussel [bed.}, 23 maart 
1948, T.S.R., 1949, ro8) ; 

- voor de directeurs (Hrb. Brussel, 28 febr. 1940, f ur. Comm. 
Brux., 1941, 256; - Rb. Turnhout, rr juli 1935, R.W., 1936-37, 731) ; 

- voor de t e c h n i s c h e b e d r i j f s 1 e i d e r s (Hrb. Brussel, 13 
dec. 1952, f ur. Comm. Brux., 1954, 44 ; T.S.R., 1955, 128) : 

- voor de handelsleiders (Hrb. Luik, 8 maart 1933, fur. 
Liège, 1933, 160). 

Wij kunnen ons de vraag stellen wat deze termen tens1otte dekken: 
een functie of een titel of een diploma. Terecht hebben de hierboven 
aangehaalde vonnissen erop gewezen, dat alleen de functie determinerend is 
en niet de titel, die men draagt. 

117. - De loongrens die men in sommige van deze vonnissen ontmoet, is niet 
meer van toepassing, daar de wet van 19 maart 1950 de bevoegdheid van de werk
rechtersraden tot alle bedienden heeft uitgebreid, wat ook het bedrag van hun 
bezoldiging is. 

rr8. - Het ligt niet in de bedoeling van deze verhandeling de discus
sie, die ontstaan is rond de kwalificatie van coupeurs en meestergasten te 
bespreken. Daarvoor volstaat het naar het Tw. Arbeidsovereenkomst (Hand
arbeiders) te verwijzen (nrs 6 en volg.). 

119. - Het onderscheid tussen bediende en handarbeider ligt, zoals 
gezegd, in de aard van de gepresteerde arbeid (Cass., 2 

juni 1955, Pas., 1955, I, 1078). Voor de bediende is deze arbeid uitsluitend 
of althans hoofdzakelijk van intellectuele aard (Parlem. Besch., Kamer, 
1920-21, Verslag, nr 133 ; - Abel en Lagasse, II, nr 1345, blz. 21 ; -
W.R. Ber. Luik, 8 jan. 1953, T.S.R., 1953, 122). 

Alle andere beschouwingen zijn bijkomstig, o.a. het feit of er per 
maand, per dag of per uur betaald wordt (W.R. Antwerpen, 6 nov. 
1929, R.W.D., 1931, 104). 

Is eveneens bijkomstig de duur van de verbintenis en de modaliteiten 
om deze op te zeggen. 
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Het is ook bijzaak of een bepaalde categorie personen normaal handen
arbeid verricht. Van belang is alleen het feit of de werknemer meer 
geestes- dan handenarbeid presteert of niet (W.R. Ber. Luik, 5 dec. 1931, 
R.W.D., 1933, 65). 

De kwalificatie, die door de partijen zelf gegeven werd, speelt even
eens geen rol. De rechter heeft de bevoegdheid, de werkelijke aard van de 
dienstverbintenis te onderzoeken, hij is niet gebonden door de bewoordingen, 
die de partijen hebben gebruikt, evenmin door de aansluiting bij de R.M.Z. 
onder het ene of het andere regime (W.R. Ber. Antwerpen, 18 okt. 1956, 
onuitg. ; - W.R. Ber. Brussel, 1 sept. 1953, T.S.R., 1954, 186 ; - W.R. 
Ber. Antwerpen, 6 juli 1953, T.S.R., 1954, 219 ; - W.R. Ber. Antwerpen 
9 maart 1953, R.W., 1953-54, 628; - W.R. Ber. Luik, 5 jan. 1949, 
T.S.R., 1950, 95 ; - W.R. Bergen [gem.), 18 juli 1942, R. W.D., 
1943, 68; - W.R. Charleroi, 5 juni 1935, R.W.D., 1937, 95; 
- W.R. Ber. Luik, r april 1931, Pas., 1933, II, 22 ; - W.R. Antwerpen, 
4 juni 1930, R.W.D., 1930, 31). 

120. - De vaststelling, dat iemand bediende is en geen handarbeider 
is een feitenkwestie die aan de beoordeling van het hof van cassatie ontsnapt 
(Cass., 19 juni 1913, Pas., 1913, I, 336). 

Dit mag ons echter niet tot een verkeerd besluit leiden. Het hof van 
cassatie heeft wel het recht na te gaan of de aangehaalde feiten - waarvan 
zij het bestaan niet onderzoekt - tot de conclusie kunnen leiden, die de 
rechtbank eruit gehaald heeft. 

Want het besluit van de rechtbank is van juridische aard: de kwalificatie 
van de betrokkene roept een welbepaald statuut op en zelfs een welbepaalde 
bevoegdheid in het kader van de werkrechtersraad. 

Het hof van cassatie zal niet onderzoeken, welke speciale arbeid wordt 
verricht maar wel of deze speciale arbeid tot het besluit kan leiden, 
dat deze persoon als bediende of als handarbeider moet gerangschikt worden. 

121. - De rechtspraak heeft dit onderscheid in de praktijk uitgewerkt. 
Het Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders] heeft onder nr 16 een reeks 
beroepen aangetekend die duidelijk, indien niet uitsluitend dan toch hoofd
zakelijk, handenarbeid vergen. Hier volgen dan de beroepen die als geestes
arbeid werden gerangschikt : 

- a p o t h e k er ( dienstdoende - ) : W.R. Doornik, 27 mei 1934, 
R.W.D., 1936, 222; - zie eveneens boven, nrs 47 en volg.; 

- artiest (zie boven, nr rno) : de persoon, die als Sint Niklaas te 
werk gesteld wordt in een groot warenhuis, werd als bediende aangezien 
(W.R. Brussel, 19 jan. 1942, R.W.D., 1944, 77) ; 

- arts (zie boven, nrs 50 en volg.) ; 
- ai r • h o s t es s : Ber. Brussel, 24 dec. 1948, T.S.R., 1949, 8 ; -

Hrb. Brussel, 14 april 1948, T.S.R., 1948, 68; 
- ba 11 erin a: W.R. Ber. Brussel, 9 jan. 1962, T.S.R., 1962, 151 ; 
- boekhouder: zie Houben, blz. 217; 
- b en z i n est at ion ( diensthoofd bij ... enz.) : hij staat gelijk met 
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een verkoper, is dus een bediende (W.R. Ber. Bergen, 2 dec. 1952, T.S.R., 
1953, 20) ; 

- c o r r e c t o r : organieke wet van 9 juli 1926, artikel 4, 7° ; -
zie eveneens Leger en Crokaert, nr 970 ; 

- da c t y 1 o: Parlem. Besch., Kamer, 1921, nr 133 ; 

- d an s er e s ( b a 11 er i n a - hoewel geen ster of eerste dan-
seres) : W.R. Ber. Brussel, 9 jan. 1962, T.S.R., 1962, 151 ; 

- d i e n s t h o o f d v a n e e n d r u k k e r i j : W.R. Charleroi 
[gem.], 4 sept. 1962, T.S.R., 1963, 99 ; 

- hoofd van een sector in een elektriciteitsbe-
drijf: W.R. Brussel, 1 mei 1934, R.W.D., 1938, 50; 

- econoom: W.R. Antwerpen, 8 april 1946, R.W.D., 1947, 94; 

- f or e man : W.R. Antwerpen, 6 nov. 1929, R.W.D., 1931, 104; 
Hrb. Antwerpen, n jan. 1934, R. W., 1933-34, 487 ; - Hrb. 

Antwerpen, 9 okt. 1933, R.W., 1933-34, 276; 
- diensthoofd in een garage : Hrb. Antwerpen, 21 juni 

1927, f ur. Port. Anvers, 1927, 464 ; 
- hand e 1 sagen t - handelsreiziger (zie boven, nr 78) ; 

- hofmeester (maître d'hotel) : W.R. Ber. Antwerpen, 22 juni 
1964, T.S.R., 1964, 308; R.W., 1964-65, 1614; - W.R. Ber. Bergen, 12 
febr. 1938, R.W.D., 1942, 48; - W.R. Doornik, 4 april 1937, R.W.D., 
1939, 91; - Hrb. Brussel, 9 juli 1936, R.W.D., 1937, 61 (die er geen 
principiële kwestie van maakt, maar zich terecht laat leiden door de feitelijke 
toedracht van de functie) ; - Leger en Crokaert, nrs 987 en 991 ; 

- hoofdwerk 1 ie den: zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Hand
arbeiders], nrs 5 en 18 (hoofd van een fabricatiedienst: W.R. Antwerpen 
[bed.], 19 febr. 1930, R.W.D., 1931, 218; - ibid., in een suikergoed
fabriek: W.R. Ber. Brussel [gem.], 30 sept. 1935, R.W.D., 1937, 21) ; -
zie verder : ploegbaas ; 

- hovenier (hoofd-) : Hrb. Hoei, 14 juni 1938, R. W.D., 1938, 
183; 

- jachtwachter: zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], 
nr 17; 

- kassier : Parlem. Besch., Kamer, 1920-21, nr 133 ; 

- kinderverzorgster (in kinderkrib): Hoge Comm. Pens., 
27 jan. 1964, korte inhoud, T.S.R., 1964, 200; 

- k o k ( c h e f - k o k ) , toezicht van de keuken, directie van het 
personeel: Gent, 23 mei 1951, R.W., 1951-52, n34; - Hrb. Brussel, 
24 nov. 1934, f ur. Comm. Brux., 1935, 240 ; - W.R. Ber. Brussel, 2 dec. 
1927, Pas., 1928, II, 197 ; 

- koster : statuut sui juris: Vred. Schaarbeek, 21 maart 1934, 
R.W.D., 1934, 189, ten onrechte; 

- 1 in o typiste: W.R. Ber. Brussel, 13 jan. 1958, T.S.R., 1959, 
blz. 14; 
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- 1 a b o r at o r i u m b e d i en d e : W.R. Ber. Brussel, I7 dec. I932, 
R.W.D., I934, I97; 

- m a g a z ij n i er ( ho o f d - ) : W.R. Ber. Luik, 28 maart I934, 
R. W.D., I934, 20I ; - Hrb. Luik, 4 dec. I925, P.P., I926, SI ; - Hrb. 
Brussel, 8 juli I923, Pas., I923, 111, I36; 

- magazijnier: W.R. Doornik [gem.}, IS okt. I933, R.W.D., 
I936, I24; - W.R. Hoei [gem.}, IO febr. I933, R.W.D., I935, 6I; -
Dinant, I9 nov. I928, R.W.D., I929, 232; - Hrb. Namen, IS jan. I925, 
f ur. Liège, I925, u2 ; - Hrb. Brussel, 9 febr. I923, Pas., I923, 111, I36 : 
de magazijnier kan ook handarbeider zijn ; - al deze vonnissen klasseerden 
hem als bediende, eenmaal omdat hij gelast was met een boekhouding, 
met het opmaken van expeditiedocumenten, een andere maal met klasseer
werk of met toezicht ; 

- m a r k e e r d e r (haven van Antwerpen) : W.R. Ber. Antwerpen 
[gem.}, 3 mei I943, R.W.D., I943, III ; 

- m a r k e er d e r ( h o of d - ) : W.R. Antwerpen, I7 april I929, 
R.W.D., I929, I6o; 

- muzikant: W.R. Antwerpen, 2 okt. I929, R.W.D., I93I, Io7; 
- Vred. St. Vith, 9 april I929, R.W.D., I930, 22I ; - zie ook wet van 
I926, artikel 4, 8<> ; 

- o p z i c h t e r ( - s t e r ) in grootwarenhuis gelast met nazicht van 
de verkochte waren: W.R. Antwerpen [gem.}, 29 sept. I933, R.W.D., 
I937, II4; 

- ober (chef) : Hrb. Brussel, 2 jan. I947, Jur. Comm. Brux., 
I947, 77; - W.R. Ber. Bergen [gem.}, I9 febr. I938, R.W.D., I942, 
48; - W.R. Doornik, 4 april I937, R.W.D., I939, 9I ; - Hrb. Brussel, 
9 juli I936, R.W.D., I937, 6I ; 

- portier (hotel) : W.R. Ber. Luik, 5 dec. I93I, R.W.D., I933, 
65; 

- p 1 o e g b a a s ( op een werf), op grond o.m. dat zijn verantwoorde
lijkheid, zijn gezag over andere arbeiders en het toezicht dat hij uitoefent, 
een arbeidsprestatie vergt, die meer van geestelijke dan lichamelijke aard is : 
W.R. Hoei, 3 dec. I93I, R.W.D., I932, I7I; - W.R. Ber. Brussel, 22 nov. 
1927, Pas., I928, II, I96 ; - in een suikergoedfabriek : W.R. Ber. Brussel, 
30 sept. 1935, R.W.D., 1937, 2I; 

- radio te 1 eg ra fis t (in vliegtuigen) : Hrb. Brussel, I9 maart 
I94I, R.W.D., I941, I94; 

- scheikundige (analist): W.R. Charleroi [gem.}, 22 febr. 
I940, R.W.D., I940, u2; 

- snijders: zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 8 ; 
- snijd ster s : indien het werk zich beperkt tot het uitsnijden 

naar voorafbestaande modellen : handarbeidsters, W.R. Brussel, IS dec. I928, 
R.W.D., I929, II; 

- stenografen : Parlem. Besch., Kamer, I920-2I, nr I33 ; 
- t e c h n i e k e r i n e e n g 1 a s b 1 a z e r i j : W.R. Antwerpen, 

28 dec. I934, R.W.D., I936, 44; 
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- tekenaar: W.R. Ber. Brugge [gem.}, 19 okt. 1943, R.W.D., 
1944, 9 (vooral wanneer zijn arbeid geen louter kopieerwerk behelst, maar 
eveneens creatief werk) ; 

- toezichter: W.R. Hoei [gem.}, 3 dec. 1931, R.W.D., 1932, 
171 (gelast met het toezicht over de arbeiders en het materieel, zonder 
lichamelijke arbeidsprestaties) ; - zie eveneens art. 3, 14 van de wet van 
9 juli 1926; 

- t o e z i c h t s t e r i n e e n g r o o t w a r e n h u i s : W.R. Ant
werpen, 29 sept. 1933, T.S.R., 1934, u4 ; 

- v e r v o e r d e r - 1 e v e r a a r (houdt een zekere boekhouding van 
de leveringen en int de prijs ervan) : Hrb. Luik, 24 febr. 1936, f ur. Liège, 
1937, 45; 

- ver p 1 eeg ster : W.R. Ber. Bergen [gem.}, 30 juli 1938, 
R.W.D., 1942, 45 (al dan niet houdster van een diploma) ; 

- time-keeper: W.R. Antwerpen, 6 nov. 1929, R.W.D., 
1931, 104; 

- verkoopster: Vred. Aarlen, 4 april 1952, fur. Liège, 1951-52, 
294 (patisserie) ; - W.R. Ber. Gent, 8 april 1935, f ur. Comm. Pl., 1935, 
4 5 (hoewel nochtans enige handenarbeid geleverd wordt). Indien het werk 
niet aan de toog gepresteerd wordt, maar bestaat uit het opdienen in het 
verkoopsalon is de verkoopster eerder een handarbeidster ( vgl. W.R. Charle
roi [gem.}, 30 dec. 1932, R. W.D., 1934, 86) ; 

- verkoper (van deur tot deur) : Cass., 10 april 1964, T.S.R., 
1964, 165. Het hof stipt daarbij aan dat de omstandigheid dat de verant
woordelijkheid van de betrokkene gering was, niet belet vast te stellen dat 
hij hoofdzakelijk geestesarbeid verricht ; 

- v o 1 d er (meester-) : W.R. Verviers, 27 nov. 1953, f ur. Liège, 
1953-54, 206 ; 

- werkhuis meester: zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handar
beiders], nr 5, 18; - W.R. Charleroi [gem.}, 28 febr. 1935, R.W.D., 
1937, 6°; 

- z an gers : vgl. wet 9 juli 1926, artikel 4, 8° ; 
- zieken oppasser: W.R. Doornik [gem.}, 23 mei 1937, 

R.W.D., 1939, 92. 

122. - De elementen die men steeds opnieuw in deze rechtspraak 
terugvindt zijn enerzijds: de aanwezigheid van geestesarbeid en anderzijds 
de verantwoordelijkheid, het gezag over andere personen, de speciale opdracht 
die hen betreffende zekere materialen en grondstoffen werd toevertrouwd, 
de verplichting een zekere boekhouding aan te leggen enz. Dit zijn allen 
beweegredenen, die de beslissingen in een of andere zin hebben doen vallen. 

De tweede reeks kan evenwel slechts als bevestiging dienen van de 
intellectuele aard van de arbeid, die, het weze herhaald, het enige determi
nerende element is. 

Het feit, bevel te voeren over andere handarbeiders, is op zichzelf 
alleen geen element dat een bediende kenmerkt (W.R. Gent, 23 sept. 1941, 
R.W.D., 1942, 158). 
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123. - Het weze eveneens herhaald, dat iedere menselijke arbeid even 
waardevol is, en het feit tot de ene of tot de andere categorie te behoren 
niet als minder- of meerderwaardig mag aangezien worden. 

124. - Tevens moeten wij erop attent maken dat de rechtspraak die 
tot de aangegeven klassering aanleiding gaf niet noodzakelijk definitief is. 
De arbeidsprestatie kan met de tijd en ingevolge de technische evolutie 
volledig veranderen. Het is niet uitgesloten, dat een arbeid, die vroeger 
louter lichamelijke kracht vergde, nu een meer geestelijke inspanning eist. 

Voor vele beroepen ligt dit ten andere in de lijn van de evolutie. 
De rechter zal er zich dus niet mogen toe beperken een traditiegetrouwe uit
spraak te geven, hij zal integendeel de grond van de zaak telkens opnieuw 
moeten onderzoeken. 

Bewijs. 

125. - De aanlegger moet ook hier het bewijs leveren van wat hij 
voorhoudt, zodat de persoon, die beweert bediende en geen handarbeider 
te zijn, de hoofdzakelijk intellectuele inslag van zijn beroepsactiviteiten zal 
moeten aantonen (W.R. Ber. Luik, 8 jan. 1953, T.S.R., 1953, 122). 



HOOFDSTUK IV 

Toepassingsgebied van de wet 
op de arbeidsovereenkomst voor bedienden 

AFDELING I. - Algemene beginselen • De loongrens. 

126. - Niet alle bedienden vallen onder toepassing van de wet van 
7 augustus r922. Enkele met hogere wedde worden van een geheel of een 
gedeelte van de bepalingen uitgesloten. 

De loongrens ligt thans in beginsel en vrijwel algemeen op r8o.ooo fr. 
per jaar. 

Het was niet de bedoeling van de wetgever, een aaneensluitend statuut voor de 
bedienden in te richten, maar integendeel slechts enkele punten die de speciale aandacht 
verdienden te regelen. Ook dit scheen echter nog te veel, om algemeen toegepast te 
worden. Niet eens alle bediendencontracten zouden van de nieuwe wet genieten. De 
wetgever ging immers van de overweging uit, dat de bedienden, die een loon ontvan
gen, dat hoger ligt dan een zekere grens, voldoende gewapend zijn, zelf de verdediging 
van hun eigen belangen te behartigen. 

Daarom bepaalde de eerste tekst van artikel 29 (thans art. 35 van de gecoördi
neerde wetten), dat - met uitzondering van enkele artikelen - de wet niet van 
toepassing is op alle contracten waar de overeengekomen wedde de 12.000 fr. per jaar 
overtreft. 

De wet van 2 mei r929 verhoogde de grens tot 24.000 fr. per jaar. 
Dit bedrag bleef ongewijzigd tot r947 waar het op 72.000 fr. per jaar 
gebracht werd om naderhand ter gelegenheid van de laatste wijziging in 
r954 op r8o.ooo fr. per jaar bepaald te worden. 

127. - Sedert de wet van 1954 is er geen wetgevende tussenkomst 
meer vereist voor de aanpassing van deze loongrens. Dit kan door een K.B., 
op voorstel van de Nationale Arbeidsraad of van het Nationaal Paritair 
Comité voor bedienden, gebeuren (art. 35, vierde lid van de gecoördineerde 
tekst). 

128. - Het is van belang te noteren, dat in geval een bediende voor 
meerdere werkgevers arbeidt, ieder loon afzonderlijk moet gerekend worden. 
De verschillende bezoldigingen mogen n i e t s a m e n genomen worden om 
de loongrens te bepalen. 

Velge (I, 223, blz. 148) geeft hier de reden van: namelijk rechtszekerheid te 
verschaffen aan de werkgever. Hoe zou deze kunnen weten wat zijn werknemer elders 
verdient ? En indien hem dit niet bekend is, hoe kan hij dan inzien of hij de wet 
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van 1922 moet toepassen of niet ? Het loon bij andere werkgevers verdiend, heeft 
veeleer betrekking op een andere rechtsband ; het is dus normaal dat beide niet 
samengevoegd worden. 

129. - Naast deze loongrens van 180.000 fr., die het algemeen gebied 
afsluit, waarbinnen de wet integraal van toepassing is of niet, bestaat er 
nog een andere loongrens van 120.000 fr. Deze grens heeft slechts belang 
in twee, zeer gewichtige aangelegenheden, namelijk betreffende de bedingen 
van niet-mededinging en betreffende de opzeggingstermijnen. 

De toestand is dus de volgende : 

1. De wet is integraal van toepassing in al haar onderdelen voor alle 
overeenkomsten, waar de wedde niet hoger ligt dan 120.000 fr. per jaar. 

2. De wet is b i j n a integraal van toepassing op alle bedienden, die 
niet méér dan 1 8 o. o o o fr. per jaar verdienen. Als strikte 
u i t z o n d e r i n g moeten volgende beperkingen in acht genomen worden : 

a) Het artikel 26, eerste lid, dat betrekking heeft op de clausules van 
niet-mededinging. Deze zijn slechts van toepassing voor de overeenkomsten 
waarin de wedde 120.000 fr. niet overschrijdt. Ligt de wedde hoger dan 
dit bedrag, dan zijn deze clausules toegelaten. 

b) Er bestaat een speciaal regime wat betreft de duur van de opzeg
gingstermijnen. Hier ook heeft de loongrens van 120.000 fr. enig belang 
( art. 1 5 der gecoördineerde wetten). 

3. De wet is slechts g e d e e 1 t e 1 i j k van toepassing voor alle over
eenkomsten, waar de w e d d e m e e r d a n 1 8 o . o o o f r . per jaar 
beloopt. 

Volgende bepalingen gelden voor a 11 e b e d i e n d e n c o n t r a c t e n 
(art. 35), ongeacht de omvang van de wedde: 

artikel 5 bis : betreffende het loon voor de begonnen arbeidsdag ; 
artikel 5 ter : dat het recht op bezoldiging regelt, in geval van korte 

afwezigheden ; 
artikel 7 : dat de schorsing van de wederzijdse verbintenissen regelt, 

in geval van oproeping onder de wapens ; 
artikelen 8 en 11 : betreffende de gevolgen van de zwangerschap en 

de bevalling ; 
artikel 9, 10, II, 12, 12 bis, 12 ter en 12 quater: betreffende de rechts

toestand van de zieke bediende ; 
artikel 12 quinquies: betreffende de onderbreking van de overeenkomst 

tijdens de jaarlijkse vakantie ; 
artikel 14: dat handelt over de vormen van opzegging in alle verbin

tenissen, die voor onbepaalde duur gesloten zijn; 
artikel 15 : betreffende de termijnen van opzegging (hier speelt echter 

de loongrens van 120.000 fr. een belangrijke rol) ; 
artikelen 20 en 21 : betreffende de forfaitaire vergoeding, die verschul

digd is, wanneer een overeenkomst zonder opzegging verbroken wordt of 
met een opzeggingstermijn die te kort is; 
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artikel 22 : betreffende de nietigheid van alle bedingen, die termijnen 
van opzegging zouden vaststellen, die korter zijn dan de wettelijke; 

artikel 26 (tweede lid) : dat de aandacht vestigt op de delictuele ver
antwoordelijkheid van de bediende, in geval van schending van fabricatie
geheimen, en oneerlijke mededinging; 

artikelen 32 en 33 : dat de regeling inhoudt van de borgtocht die aan 
de bediende gevraagd wordt. 

AFDELING II. - Hoe wordt de loongrens vastgesteld. 

r30. - Uitsluitend op basis van het loon. Het loon wordt hier ver
staan in zijn gewone betekenis, d.i. de bezoldiging die een werknemer 
ontvangt als tegenprestatie voor zijn arbeid : hetzij als vaste, hetzij als 
veranderlijke bezoldiging. 

Uitgesloten is, op grond van de definitie zelf, alle betaling ten titel 
van vergoeding van onkosten. Indien b.v. een betaling op het einde van de 
maand uit een vast bedrag als loon en een vergoeding voor verplaatsings
onkosten bestaat, dan telt enkel het eerste bedrag ; met het tweede wordt 
geen rekening gehouden, hoe hoog dit ook moge wezen. 

Op grond van de wet zijn eveneens uitgesloten : alle giften, premies, 
toevallige inkomsten voor zover zij niet contractueel verschuldigd zijn (W.R. 
Charleroi, 5 febr. 1952, T.S.R., r953, 67 ; - Colens, nr 32, blz. 66 ; -
Leger en Crokaert, nr 258; - om te weten of een eindejaarspremie ver
schuldigd is of niet verwijzen wij naar nr 307). 

Evenmin worden de wettelijke uitkeringen voor werkloosheid, ziekte, 
kinderbijslagen in acht genomen. 

r31. - Wat de wet bedoelt, is de bruto be zo 1 d i ging, dus 
vóór aftrok van alle fiscale en sociale bijdragen, echter zonder mederekening 
van de patronale bijdragen (Colens, blz. 64, nr 29 ; - Luik, 22 jan. 
r959, f.T., r959, r84). 

r32. - Het dub be 1 vakantie ge 1 d dat rechtstreeks door de 
werkgever betaald wordt en wettelijk verschuldigd is, vertegenwoordigt een 
speciaal geval (zie de gecoördineerde wetten van 9 maart r95r en het K.B. 
van uitvoering van 5 april r958). 

Men kan blijven redetwisten over de ware aard van deze uitbetaling 
(zie o.m. Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr r76). Moet zij bij 
het loon geteld worden voor de berekening van de loongrens ? Rechtsleer 
en rechtspraak nemen over het algemeen meer en meer de stelling aan dat 
het vakantiegeld bij het loon moet gevoegd worden. De argumenten daartoe 
komen tenslotte hierop neer, dat dit loon als zogenoemd « uitgesteld loon » 
rechtstreeks door de werkgever uitbetaald wordt. 

Het behoort ten andere, sensu stricto, niet tot het regime van de 
sociale zekerheid, vermits het er noch door gefinancierd, noch georganiseerd 
wordt, en vermits de werknemer op geen solidariteitsbeginsel kan steunen 
om dit recht in alle omstandigheden op te eisen. Ook de vergoeding tijdens 
de eerste dertig ziektedagen en het enkel vakantiegeld worden algemeen 
bij het loon gerekend : waarom dan het dubbel vakantiegeld niet ? 
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(Voor de rechtspraak, die de samentelling voorstaat, zie : W.R. Namen, 
6 juni 1955, T.S.R., 1956, 101 ; - W.R. Ber. Luik, 10 mei 1951, Jur. Liège, 
1950-51, 263; T.S.R., 1952, 198; - Brussel, 8 nov. 1960, J.T., 1961, 78; 
- W.R. Gent, 14 jan. 1964, T.S.R., 1964, 32; - voor de rechtsleer: Horion, 
De niemve wet op het bediendecontract, Arbeidsblad, 1954, blz. 673, nr 9 ; 
- Colens, nr 30, blz. 65 ; - Horion, Nouveau précis, blz. 244, nr 337). 

Het probleem is voor bedienden en voor handarbeiders verschillend : 
voor de eersten betaalt de werkgever zelf het vakantiegeld, voor de anderen 
niet, alles gebeurt langs de bijdragen van de sociale zekerheid om. 

Argumenten pro et contra hebben tenslotte ongeveer dezelfde waarde. 
Vermits de rechtspraak schijnbaar de oplossing, die de samenvoeging van 
het vakantiegeld voorstaat verkiest, ware het beter dat deze tendens zich 
definitief zou doorzetten ten einde voldoende rechtszekerheid te bekomen. 

Nota bene : het zogenaamd familiaal verlof dat door tussenkomst van 
de kassen voor gezinsbijslag uitgekeerd wordt moet niet bijgeteld worden. 

Loon in natura. 

133. - Ook dit gedeelte van het loon hoort bij het geheel dat als tegen
prestatie uitgekeerd wordt voor het ter beschikking stellen van arbeidskracht. 
Het zal dus medegeteld worden voor het bepalen van de loongrens. 

Voor een gedeelte van het loon in natura bestaat een wettelijke manier 
van berekenen. Deze basis is dus een vast element in de berekening ( zie 
verder, nr 332). Voor het overige zullen de partijen de werkelijke waarde 
trachten te benaderen op grond van de wettelijke voorschriften. 

AFDELING III. - Belang van dit onderscheid. 

134. - Sedert de uitbreiding van het toepassingsgebied van tal van 
voorschriften tot alle overeenkomsten, is het belang van deze kwestie wel 
enigszins verminderd, hoewel een reeks bepalingen nog geen algemene 
toepassing kennen. 

Langs de andere kant moet vooral de aandacht gevestigd worden op 
artikel 15, dat drie verschillende systemen van opzeggingstermijnen inricht 
naargelang de omvang van de wedde. De beginselen, die met de berekening 
van de loongrens verband houden zijn voor gans de wet identisch, dus 
zowel voor de algemene toepassing van de wet, als voor de speciale loon
grenzen van artikelen 15 en 26. 

AFDELING IV 

Welk tijdstip komt in aanmerking tot het bepalen 
van de loongrens. 

13 5. - Om de loongrens vast te leggen, moet men het ogenblik nemen 
waarop d e a a n I e i d i n g t o t d e b e r e k e n i n g z i c h v o o r -
doet (W.R. Ber. Antwerpen, 16 aug. 1932, R.W.D., 1934, 70 ; 
Colens, nr 26, blz. 62). De wet zelf heeft hierover niets voorgeschreven. 
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1 36. - Het ogenblik, dat dus in aanmerking komt, is niet de ingebre
kestelling of eventueel de dagvaarding, echter wel : 

- voor de vaststelling van de opzeggingstermijn: het ogenblik waarop 
deze ingaat ( de eerste van de maand, die volgt op de betekening ervan) . 

Volgens Colens (blz. 62, nr 26) komt hier in aanmerking: « de brief, 
die de duur van de termijn van opzegging bepaalt». Dit schijnt een minder 
gelukkige oplossing, omdat de brief merkelijk vóór de werkelijke datum zou 
kunnen geschreven worden, teneinde een kortere termijn te doen toepassen; 

- voor de vaststelling van de opzeggingsvergoeding : het ogenblik, 
waarop de contractbreuk is geschied ; 

- voor de vaststelling van toepasselijkheid van het beding van niet
mededinging : het ogenblik, waarop het contract een einde neemt ; 

- de datum van het overlijden van de werkgever, indien artikel 19 
toegepast wordt. 

AFDELING V. - Hoe wordt het loon berekend. 

137. - Twee beginselen moeten hier vooropgesteld worden : 

a) Het eenvoudigste geval komt voor bij een bediende die per maand 
een v a s t loon ontvangt ; het zal dan het vast loon zijn, dat, vermenig
vuldigd met twaalf, als basis zal dienen voor het vaststellen van de loongrens. 

Het komt er niet zozeer op aan te weten, wat het laatste g e ï n d e 
bedrag was, wel echter welk bedrag op het ogenblik, dat de betwisting zich 
voordoet v e r s c h u 1 d i g d was. 

Ook heeft het loon van de twaalf verlopen maanden geen belang. De 
berekening geschiedt enkel met inachtneming van de ene maand, waarvan 
sprake is. 

138. - b) Een speciale regeling geldt voor de bediende, die commis
sielonen of veranderlijke vergoedingen ontvangt. Hier wordt de loongrens vast
gesteld rekening houdende met het loon waarop de bediende recht heeft 
gehad gedurende het jaar vóór de feiten die tot de berekening aanleiding 
geven (art. 35, vijfde lid). 

Dit is zo zelfs indien, om het even welke reden, de commissielonen ver
hoogd of verlaagd worden, of indien contractueel overeengekomen werd om 
deze in het vervolg te verhogen of te verlagen. Met dit laatste wordt geen 
rekening gehouden, indien deze commissielonen niet effectief uitgekeerd wer
den. 

Men lette er wel op : het is de toestand van twaalf maanden, die telt, 
en niet deze van het lopende kalenderjaar (Parlem. Besch., Senaat, 1922, 
Verslag, nr 23 ; - Colens, blz. 63, nr 27 ; - Leger en Crokaert, blz. 154, 
nr 281, en blz. 502, 929 en volg.). 

139. - Aan de hand van deze twee beginselen kunnen wij nu ver
schillende mogelijkheden onderzoeken : 

1° Het eerste geval is het meest eenvoudige : een bediende ontvangt 
krachtens de overeenkomst maandelijks een vast bedrag, hij is sinds meer dan 

l 
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een jaar in dienst, dit bedrag werd niet gewijzigd, en er werd ook niets om
trent een verhoging of vermindering overeengekomen. Het volstaat dit 
maandloon te nemen, te vermenigvuldigen met twaalf en daarbij te voegen 
wat de bediende gedurende de twaalf verstreken maanden aan extravergoedin
gen verdiend heeft, voor zover deze contractueel of wettelijk verschuldigd 
waren. 

Het is ook aangewezen, hier bij ook het vakantiegeld, dat door de 
werkgever uitbetaald werd, te voegen (zie boven, nr 132). 

2° Tweede hypothese : zelfde geval, maar de bediende kreeg de vaste 
verbintenis van loonsverhoging, die later zou uitgekeerd worden ( of er 
werd omtrent een vermindering overeengekomen). Deze overeenkomsten 
spelen geen rol, omdat zij niet reeds effectief uitgevoerd werden, of althans 
niet effectief betrekking hebben op de maand, waarin het conflict ontstaat. 

3° Ander geval : er werd omtrent een nieuw loon overeengekomen dat 
vóór het conflict in voege gekomen is. Als basis dient het nieuw loon genomen 
te worden, dat op het ogenblik van het conflict van toepassing is. Dit wordt 
met twaalf vermenigvuldigd. Men neemt dus niet het loon van de verlopen 
twaalf maanden. 

140. - 4° Vierde hypothese: een werknemer geniet een vast en 
een veranderlijk loon. De berekening zal dan geschieden op grond van 
het vast loon op het ogenblik van het conflict verschuldigd en op grond van 
het veranderlijk loon van de twaalf voorafgaande maanden (Colens, blz. 64, 
nr 28; - Leger en Crokaert, nr 934). 

Wat het veranderlijke loon betreft, dient speciaal de aandacht gevestigd 
te worden op de wetstekst, die zelf de berekeningsformule heeft opgesteld. 
Deze formule steunt op een toestand, die voorbij is en houdt geen rekening 
met het feit, dat het loon in de toekomst veel hoger zou kunnen zijn. 

5° Een vijfde hypothese betreft de bediende die nog geen vol jaar 
werkt. De vaststelling van het vast loon biedt geen moeilijkheden : het 
maandloon wordt met twaalf vermenigvuldigd. 

Er zou een moeilijkheid kunnen voorkomen met betrekking op de be
rekening van de commissielonen. Er bestaat echter een gelijkaardig probleem in 
geval van ziekte. De zieke bediende heeft immers (krachtens art. IO) recht op 
dertig dagen loon ; betreft het een bediende, die geen twaalf maanden dienst 
had en bij middel van commissielonen betaald werd, dan beslist de wet dat 
de vergoeding zal gelijk zijn aan de verworven commissielonen gedeeld door 
het aantal maanden waarop deze betrekking hebben. 

Dezelfde oplossing kan ook hier gelden. Het resultaat van deze deling 
wordt dan met twaalf vermenigvuldigd om een normaal jaarloon te bekomen 
(Colens, nr 27, blz. 63). 

141. - De winstdeling vertegenwoordigt een speciaal probleem. Prin
cipieel kunnen twee stellingen verdedigd worden. Een eerste, die oordeelt 
dat het hier om een veranderlijk loon gaat, dat bij het vast loon moet gevoegd 
worden indien het tijdens de twaalf voorbije maanden uitgekeerd werd. 

De vraag op welk jaar die winsten betrekking hebben, komt hierbij niet 
ter sprake: de deelname aan de winsten was als veranderlijk loon contrac-
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tueel verschuldigd, zij werd als « veranderlijke verdienste» tijdens het vorig 
jaar uitgekeerd en moet dus medegerekend worden. 

Deze opvatting steunt op een strikte wetsinterpretatie. Men kan ook be
weren dat van geen deelname in de winst kan gesproken worden zolang er 
nog geen winst is, zelfs al is er tijdens het voorgaande jaar winst geweest. 
Dit kan echter slechts vastgesteld worden op het einde van het boekjaar. Dus 
mag ook geen bedrag in rekening gebracht worden voor conflicten, die zich 
in de loop van het jaar voordoen. 

Er valt veel te zeggen voor de eerste stelling, omdat zij de wetstekst voor 
zich heeft. 

Dit neemt echter niet weg, dat deze theoretische oplossing niet steeds evident zal 
opgaan. Men zal bij de toepassing ervan rekening moeten houden met het feit of de 
deelname in de winsten een van jaar tot jaar verworven voordeel is geweest, zoniet of 
dit integendeel slechts zelden uitbetaald werd omdat er door de band geen winsten zijn. 
Dan kan ook de samenvoeging van dit recht op deelname met het vast loon weg
vallen. 

l 
1 

l 
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HOOFDSTUK V 

De verschillende soorten 
van arbeidsovereenkomsten voor bedienden 

142. - De overeenkomst kan gesloten worden voor bepaalde duur of 
voor een onbepaalde duur. Zij kan eveneens een welomschreven taak tot voor
werp hebben, of gesloten zijn zonder verdere aanduiding over de tewerk
stelling. 

Dit onderscheid tussen beide soorten van overeenkomst heeft belang, 
omdat de wet inzake arbeidsovereenkomsten met bepaalde duur of 
voor een bepaalde onderneming, verscheidene formaliteiten oplegt die on
ontbeerlijk zijn tot het geldig tot stand komen van dergelijke overeenkomsten 
( art. 2 van de gecoördineerde wetten). Ook organiseert de wet in geval van 
arbeidsongeschiktheid (art. 12 ter) en ongerechtvaardigde contractbreuk 
(art. 21), een afzonderlijk regime voor deze soort overeenkomsten. Deze 
punten worden telkens in een speciale rubriek bij de algemene bespreking 
onderzocht. 

143. - De overeenkomsten met bepaalde duur onderscheiden zich van 
de gewone overeenkomst met onbepaalde duur, door het feit dat zij automa
tisch een einde nemen op een overeengekomen tijdstip. De overeenkomsten 
voor een bepaalde onderneming nemen automatisch een einde na afhandeling 
van het overeengekomen werk (Tw. Arbeidsovereenkomst [HandtWbeiders], 
nrs 37 en volg.). 

De duur van het contract moet met zekerheid uit de overeenkomst kun
nen afgeleid worden. 

Het is daarom nuttig speciaal de aandacht te vestigen op het feit, dat het 
niet volstaat, het beëindigen van de overeenkomst aan een toekomstige ge
beurtenis te binden, om automatisch een verbintenis met bepaalde tijdsduur 
te hebben. Het einde van de verbintenis moet integendeel met zekerheid uit 
de overeenkomst kunnen afgeleid worden (vgl. Hrb. Brussel, 29 mei 1957, 
Jur. Comm. Brux., 1957, blz. 149). Een toekomstige gebeurtenis kan onzeker 
zijn, van diverse factoren afhangen, voorkomen of achterwege blijven. Der
gelijke overeenkomsten blijven overeenkomsten met onbepaalde duur (Colens, 
blz. 117, nr 70). 

Werd eveneens niet als een contract met bepaalde duur maar wel als 
contract met onbepaalde duur aanzien, de arbeidsovereenkomst waarbij een 
maximumduur bepaald was, maar waarin tevens de mogelijkheid voorbehou-
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den was er door opzegging een einde aan te stellen (W.R. Ber. Brussel, 
9 april 1962, T.S.R., 1962, 308 ; f.T., 1963, 138). 

Dezelfde oplossing werd toegepast voor de arbeidsovereenkomst gesloten 
voor de duur van het bestaan van een vennootschap. Dergelijke overeenkomst 
geldt voor onbepaalde duur omdat het bestaan van de vennootschap kan ver
lengd worden en deze eveneens vroegtijdig kan ontbonden worden (Cass., 
22 nov. 1957, R.W., 1959-60, 21 ; Pas., 1958, I, 303). 

144. - Een ander geval dat wel eens voorkomt, is de overeenkomst 
gesloten onder beding, dat zij een einde zal nemen met het huwelijk van de 
bediende. Is dit een overeenkomst met bepaalde duur ? Hier moet men onder
scheiden. Indien de datum van het huwelijk vast stond op het ogenblik van 
het sluiten van de verbintenis kan, na onderzoek van de bewoordingen van 
het contract, een bevestigend antwoord zich opdringen. Indien de datum niet 
vaststaat zal er echter een overeenkomst met onbepaalde duur voorhanden zijn. 
Dit is onbetwistbaar zo, indien in de verbintenis vermeld staat dat zij zal 
eindigen « in geval van huwelijk ». « In geval van huwelijk » is slechts een 
mogelijkheid, een hypothese, geen zekerheid. Deze overeenkomst blijft een 
overeenkomst voor onbepaalde duur. 

In dit verband rijst de vraag omtrent de rechtsgevolgen van een dergelijke clausule 
met betrekking tot het huwelijk of een andere gebeurtenis. Gesteld dat deze gebeurtenis 
zich voordoet, zal de overeenkomst verbroken zijn of niet ? Is namelijk het contractueel 
afhankelijk maken van het einde van de overeenkomst van enige toekomstige gebeurtenis 
rechtsgeldig of niet, zodat niet eens een opzegging zou moeten betekend worden ? 
(zie daaromtrent nr 528; - W.R. Hasselt, 22 febr. 1954, blz. 215). 

Een gelijkaardig probleem vinden wij terug in de overeenkomsten, waar
in vermeld staat dat de overeenkomst een einde zal nemen, telkens de bediende 
de pensioenleeftijd bereikt (zie verder, nr 430; - Cass., 8 juni 1961, T.S.R., 
1962, 65). Het hof van cassatie oordeelt dat wij hier voor overeenkomsten 
staan waarin een ontbindende clausule ingelast is ; geen overeenkomsten 
op termijn, echter wel overeenkomsten met onbepaalde duur. Het vervullen 
van de voorwaarde brengt dan de ontbinding van het contract als een normaal 
en automatisch gevolg van de wilsuiting van beide partijen met zich mede 
(zie hierover verder, nr 530). 

145. - Opeenvolgende overeenkomsten van bepaalde duur zijn vol
komen geldig. Principieel is hiertegen geen bezwaar (betreffende de voor
waarden daartoe zie verder, nr 240). Het zou anders gesteld zijn, indien het 
bewijs zou voorliggen dat dergelijke overeenkomsten in feite een contract 
van onbepaalde duur uitmaken en er fictief een tijdsgrens werd aan toege
voegd, om aan zekere imperatieve wetsbepalingen te ontsnappen o.a. aan de 
wetsbepalingen betreffende de opzeggingstermijn. In dit geval zal met de 
tijdsbepaling geen rekening moeten gehouden worden en wordt de over
eenkomst verondersteld, er ene te zijn zonder tijdsbepaling, zodat een normale 
opzegging nodig is, om er een einde aan te stellen. 

146. - Verder bestaan ook nog definitieve arbeidsovereenkomsten en 
contracten op proef (zie verder daaromtrent, nr 163). Deze laatste vertonen 
sommige gelijkenissen met de overeenkomsten met een welbepaalde duur, 
maar mogen er niet mede verward worden. 
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147. - Ook kan de arbeidsovereenkomst een be pa a 1 de onder -
n e m i n g tot voorwerp hebben. Dit type vertoont gelijkenis met de overeen
komst met bepaalde tijdsduur. Hier is echter de duur van de overeenkomst 
verbonden aan het afmaken van het werk. 

Ook in dit geval moet de duur met voldoende zekerheid uit de overeen
komst, op het ogenblik van haar ontstaan afgeleid kunnen worden. De over
eenkomst die een bediende aanwerft « voor de tijd die nodig zal zijn tot het 
voorbereiden en verwezenlijken van proeven» (Brussel, 25 april 1952, T.S.R., 
1953, 36), of voor «onderhoudswerken», waarvan de duur en de omvang 
noch rechtstreeks, noch onrechtstreeks bepaald werden, is geen overeenkomst 
voor een bepaalde onderneming (W.R. Ber. Luik, 22 febr. 1958, T.S.R., 
1958, 187). 

148. - S e i z o e n o v e r e e n k o m s t e n kunnen op een dubbele 
manier omschreven en bepaald worden: hetzij door het werk (b.v. een be
paalde oogst), hetzij door de termijn (b.v. een verbintenis om als kunstenaar 
op te treden gedurende het winterseizoen), hetzij door beide samen (wat vaak 
het geval kan zijn). Zeer dikwijls zullen deze overeenkomsten verbintenissen 
voor een bepaalde onderneming, of met een bepaalde tijdsduur zijn. Daarbij 
kan echter de vraag rijzen, of daartoe de seizoenduur of -activiteit duidelijk 
moet omschreven worden, zoniet of een verwijzing naar het seizoen al dan 
niet kan volstaan. 

Een definitief antwoord kan hierop niet gegeven worden : alles hangt 
af van het werk zelf. Het kan immers gebeuren, dat een gewone verwijzing 
naar de aard van het werk volstaat, opdat iedereen onmiddellijk zou weten, 
dat het essentieel tijdelijk is. De partijen zullen er echter voorzichtigheidshalve 
goed aan doen, omvang en tijdsduur zo nauwgezet mogelijk aan te geven, 
opdat er van bij de aanvang geen dubbelzinnigheid zou bestaan nopens het 
einde van de verbintenis, einde dat, hetzij van een bepaald ogenblik afhanke
lijk wordt gesteld, hetzij afhankelijk is van het voltooien van een opdracht. 
In ieder geval moeten de partijen uit de verbintenis duidelijk kunnen opmaken 
welk seizoen zij bedoelen. 

De aanwerving « voor het seizoen der vruchten » werd niet als een contract voor 
een bepaalde duur aangezien (W.R. Antwerpen, 3 mei 1955, T.S.R., 1957, 117). 

Doorgaans is een overeenkomst « voor een seizoen» tenslotte in tijd toch beperkt 
en voldoende duidelijk opdat de partijen er de omvang en het einde van zouden kunnen 
overzien. De vraag kan echter gesteld worden, of een overeenkomst « voor het seizoen 
van de vruchten » in feite niet al te vaag is, omdat het seizoen zelf niet duidelijk om
schreven wordt, zodat wij ter zake eigenlijk niet met een typische seizoenovereenkomst 
zouden te doen hebben. 

Wat betekent tenslotte dit « seizoen van de vruchten» ? (vgl. noot A.L., T.S.R., 
1957, 118: dergelijke overeenkomsten zijn in werkelijkheid geen overeenkomsten voor 
bepaalde duur maar voor een bepaald werk). 

149. - Hier is het noodzakelijk een speciaal soort overeenkomst te vermelden, 
namelijk degene, die betrekking heeft op de hand e 1 s verte gen w o o r d i gers . 
Zij is in wezen een bediendenovereenkomst. De bepalingen van de wet van 1922 zijn 
hier van toepassing. Het onderscheid tussen de contracten met of zonder bepaalde duur 
of voorwerp geldt ook hier evenals alle beschikkingen, die verband houden met de 
loongrens. De wet had tot voor korte tijd slechts enkele bijzondere bepalingen aan dit 
soort overeenkomst gewijd: zij hadden in hoofdorde betrekking op de rechten en moda
liteiten betreffende de uitbetaling van het loon (commissieloon; - zie art. 27, 28, 29, 
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30). Hierin bracht de wet van 30 juli 1963 (Belgisch Staatsblad, 7 augustus 1963) een 
grondige wijziging. De artikelen 27, 28, 29, 30 van de wet van augustus 1922 werden 
afgeschaft en een nieuw statuut werd opgericht dat geregeld wordt door de nieuwe wet 
en door de gecoördineerde wetten betreffende het bediendencontract (art. 1, w. 30 juli 
1963). 

De agentuurovereenkornst stelt dus afzonderlijke problemen. Dit type overeen
komst had daarenboven vroeger reeds aanleiding gegeven tot een zeer uitgebreide recht
spraak. Dit alles wordt daarom in een afzonderlijk Tw. behandeld. 

\ 

1 
\ 
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HOOFDSTUK VI 

De rechtsbronnen van de arbeidsovereenkomst 
voor bedienden 

AFDELING I 

Algemeen stelsel. Bedienden met lagere weddeschaal. 

150. - Zoals het oorspronkelijk opgesteld was, duidde artikel 5 van 
de gecoördineerde wetten de overeenkomst als rechtsbron aan, behoudens de 
verbodsbepalingen van de wet, er aan toevoegend, dat het gebruik zal inge
roepen worden in geval van stilzwijgen van de overeenkomst. 

Het valt op, dat deze tekst met de collectieve arbeidsovereenkomsten 
geen rekening houdt. In 1922 was er van deze weinig sprake, en hoewel deze 
rechtsbron steeds aan belangrijkheid won, zou het - evenals voor de hand
arbeiders - tot 1954 duren, vooraleer deze soort overeenkomsten als rechts
bron in de wetstekst zouden opgenomen worden. 

De wet van 11 maart 1954 heeft ter zake dus een belangrijke wijziging 
ingevoerd, zodat wij hier eveneens een hiërarchie van rechtsbronnen krijgen, 
die wettelijk vastgesteld is. 

Het zijn: 
1° in de eerste plaats de wet, met betrekking tot alle beschikkingen die 

van openbare orde zijn, waarmede gelijkgesteld zijn : 
2° de bij koninklijk besluit bindend gemaakte paritaire akkoorden, 

en gevolgd door : 
3° de individuele overeenkomsten ; 
4° de collectieve overeenkomsten en niet bindend gemaakte akkoorden 

van de paritaire comités ; 
5° de wettelijke bepalingen die slechts een suppletief karakter hebben ; 
6° het gebruik en de billijkheid. 

De wijzigingen in de wet van 7 augustus 1922 aangebracht, verschillen 
niet van degene die in de wet van 10 maart 1900 werden ingelast. De com
mentaar, die in het Tw. Arbeidsovereenkomst (Handarbeiders) daaromtrent ge
geven werd, is ook hier geldig, zodat het volstaat naar nummers 41 en vol
gende van dit trefwoord te verwijzen. 

De wet van 8 april 1965 heeft echter een belangrijke wijziging gebracht 
aan de hiërarchie van rechtsbronnen, die voor bedienden gelden. Inderdaad 
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werd ook voor de bedienden het arbeidsreglement van toepassing gesteld. 
Dit reglement schakelt zich vóór sommige individuele overeenkomsten. De 
wet van 8 april 1965 bepaalt inderdaad niet alleen dat het arbeidsreglement 
voor alle werknemers geldt, maar daarenboven dat er in individuele gevallen 
slechts schriftelijk kan van afgeweken worden. De twee wetten samen geven 
ons aldus een hiërarchie van rechtsbronnen die zich voordoet als volgt : 

- de wet en de algemeen verbindend verklaarde overeenkomsten van 
paritaire comité' s ; 

- de geschreven individuele overeenkomsten ; 
- de arbeidsreglementen ; 
- de niet geschreven individuele overeenkomsten ; 
- de collectieve overeenkomsten en niet bindend gemaakte akkoorden 

van paritaire comité' s ; 
- de wettelijke bepalingen, die slechts een suppletief karakter hebben ; 
- het gebruik en de billijkheid. 

Het gebruik kan dus tegen de arbeidsreglementen niet ingeroepen worden. 

151. - Vooraan in de rij staan dus de imperatieve wetsbepalingen. 
Wij herinneren aan wat hoger over de betekenis van de « openbare orde » 
gezegd werd ( zie boven, nr 4 en volg.) en aan de inspirerende gedachte die 
aan een reeks wetsbepalingen het imperatief karakter geeft. Sommigen 
(Leger, L. en Crokaert, blz. 371, nr 636) vestigen de aandacht op het feit, dat 
een bepaling - zoals artikel 1, dat het verbod van een levenslange arbeids
overeenkomst vastlegt - in feite van absolute openbare orde is, en dus zowel 
de werknemer als de werkgever de nietigheid ervan kan inroepen. 

Wij vragen ons tenslotte af, of ten gevolge van de groeiende staatstussenkomst 
ook in het arbeidsdomein, vele bepalingen van openbare orde niet meer en meer een 
absoluut karakter zullen vertonen (zie boven, nr 6). 

Hoe dan ook, de openbare orde in de wet op de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden, is dus veelal in één enkele richting opgevat : zij streeft ernaar een 
bescherming van de werknemer te zijn, wat meteen tot gevolg heeft dat alle 
beschikkingen, die de toestand van de werknemer verbeteren, toegelaten zijn, 
en daarentegen alle beschikkingen, die de wettelijke regelen verslechten, ver
boden zijn. 

152. - De biezonderste beschikkingen, die van openbare orde zijn, 
sommen wij hierna op : 

1° artikel 1, waarbij de levenslange verbintenis verboden wordt; 
2° de bepalingen betreffende het schriftelijk vaststellen van het contract 

voor een bepaalde onderneming of voor een bepaalde duur (art. 2) ; 
3° de bepalingen betreffende de duur en het schriftelijk opmaken van 

de overeenkomsten op proef ( art. 3) ; 
4° artikel 6 dat in bepaalde omstandigheden de nietigverklaring van de 

overeenkomst, wegens benadeling in zake loon voorziet ; 
5° de bepalingen aangaande de schorsing van de overeenkomst ter 

gelegenheid van de legerdienst ( art. 7) ; 
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6° artikel 8 betreffende de schorsing van de opzegging tijdens de zwan
gerschap, en het recht op loon ; 

7° artikelen 8 en 10 betreffende de schorsing en het recht op loon gedu
rende een maand in geval van ziekte of ongeval ; 

8° de bepalingen van de wet (art. II, 12, 12 bis, 12 ter, 12 quater) 
die- de opzegging regelen en de minimum.vergoeding vastleggen, die door de 
werkgever in geval van contractbreuk tijdens de periode van arbeidsonge
schiktheid moet uitgekeerd worden ; 

9° de manier, waarop de opzegging moet geschieden (art. 14), de 
termijnen van opzegging, die door de werkgever moeten in acht genomen 
worden ( art. 1 5 en volg.) en het recht van de in opzegging gestelde bediende 
om een einde te maken aan de overeenkomst, mits voorbericht van 30 dagen 
(art. 16) ; 

10° het recht van de in opzegging gestelde bediende op een afwezigheid 
van twee halve dagen (art. 17) ; 

11° de minima vergoedingen die in geval van verbreking der overeen
komst verschuldigd zijn, kunnen niet door overeenkomst verminderd worden, 
althans niet wat het ontslag betreft dat door de werkgever gegeven wordt 
(art. 20 en 21) ; 

12° het recht op en de inhoud van het getuigschrift, dat bij het einde 
van de overeenkomst moet afgeleverd worden (art. 24) ; 

13° de bepaling van artikel 26 betreffende het concurrentieverbod 
(thans slechts geldig voor de verbintenissen waar het loon 120.000 fr. per 
jaar overschrijdt) ; 

14° de bepaling van artikel 32 betreffende de borgtocht ter waarborging 
van de nakoming van de verplichtingen van de bediende. 

153. - Op dezelfde lijn als deze imperatieve wetsbepalingen moeten 
wij vernoemen: alle collectieve overeenkomsten, die door een K.B. algemeen 
bindend werden verklaard en die door strafsancties bekrachtigd werden, en 
alle K.B., die onder dezelfde voorwaarden sommige bepalingen van de wet 
uitvoeren, b.v. het K.B. van 28 augustus 1963, betreffende de betaalde afwe
zigheidsdagen, het zogenaamd kort verzuim (zie verder, nrs 499 en volg.). 

154. - Sommige overeenkomsten moeten, om geldig te zijn, bepaalde 
bestaansvoorwaarden vervullen (zie hieromtrent Titel III, Hoofdstuk I en 2, 

nrs 215 en volg.). 
Het gebeurt ook dat vormvoorwaarden vereist worden, zoals een ge

schreven tekst b.v. in de overeenkomsten op proef en voor een bepaalde duur; 
hiervoor verwijzen wij naar de verdere behandeling van dit onderwerp. 

155. - Een belangrijke opmerking betreft het arbeidsreglement. Dit 
reglement h a d in zake arbeidsovereenkomst voor bedienden niet de waarde, 
die de wet het als regeling van de arbeidsverhouding tussen werkgever en 
handarbeider toekent (zie Hrb. Brussel, 21 dec. 1929, R.W.D., 1930, 
blz. 216). 

Thans geldt het na de geschreven individuele overeenkomsten, vóór de 
niet geschreven overeenkomsten. 
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156. - Zowel de individuele arbeidsovereenkomst als het arbeidsregle
ment mogen van de niet bindend verklaarde collectieve arbeidsovereenkomsten 
afwijken (Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders}, nr 53; - W.R. Kort
rijk, 23 sept. 1960, T.S.R., 1961, blz. 230). 

Hetzelfde mag gezegd worden met betrekking tot de suppletieve wets
bepalingen, met dien verstande echter dat niet bindend gemaakte collectieve 
overeenkomsten op de suppletieve wetsbepalingen voorrang hebben (Tw. Ar
beidsovereenkomst [Handarbeiders}, nr 48). 

Tenslotte komt het gebruik dat slechts bij ontstentenis van alle andere 
rechtsbronnen kan ingeroepen worden (Tw. Arbeidsovereenkomst [Hand
arbeiders], nr 55). 

157. - In de rechtspraak vinden wij deze beginselen terug. In het 
conflict « niet algemeen verbindend verklaarde collectieve overeenkomst » 
tegenover « individuele overeenkomst » heeft deze laatste de bovenhand. Het 
is voldoende - en tevens onontbeerlijk - dat het akkoord tussen beide 
partijen ondubbelzinnig en duidelijk weze, al komt dit akkoord mondeling of 
stilzwijgend tot stand (W.R. Ber. Bergen, 7 okt. 1961, T.S.R., 1962, 152 ; -
W.R. Luik, 27 okt. 1961, T.S.R., 1962, 375). Noch kunnen suppletieve col
lectieve overeenkomsten noch het gebruik, de geldig gesloten individuele 
overeenkomsten wijzigen of te niet doen. Hebben de partijen echter in de 
individuele overeenkomst niets omtrent het betwiste punt voorzien, dan kan 
op de niet algemeen verbindend verklaarde collectieve overeenkomsten beroep 
gedaan worden. Werd er niets voorzien dan kan op deze soort collectieve 
overeenkomsten beroep gedaan worden, zelfs al was een van de partijen bij 
de onderhandelingen niet betrokken (W.R. Ber. Bergen, 7 okt. 1961, T.S.R., 
1962, 152; - W.R. Ber. Brussel, 8 nov. 1960, T.S.R., 1961, 16). 

Een voorbeeld daarvan vinden wij in het vonnis van W.R. Antwerpen, 29 mei 1962, 
R.W., 1962-63, 1455. 

Vermits na het beëindigen van een proefcontract het loon van de tewerkgestelde 
bediende niet vastgesteld werd door een akkoord tussen partijen, werd op de collectieve 
overeenkomst beroep gedaan, gesloten in het aanvullend nationaal paritair comité voor 
bedienden. 

Tevergeefs heeft de werkgever opgeworpen dat de bediende steeds het bedrag 
zoals het hem uitgekeerd werd, aanvaard heeft. De werkrechtersraad was van oordeel 
dat de sociale en economische afhankelijkheid van de werknemer het vermoeden van een 
volwaardige wilsuiting niet kon wettigen. 

158. - De collectieve arbeidsovereenkomsten in zake bediendencontracten nemen 
met de dag in belang toe. Onbetwistbaar zijn er voor handarbeiders veel meer collec
tieve arbeidsovereenkomsten en houdt de wet van 10 maart 1900 er zelf op meer dan 
één plaats rekening mede. Juridisch is er evenwel geen onderscheid. De tekst van 
artikel 5, tweede lid, wet 17 augustus 1922, is dezelfde als deze van artikel 3, derde lid 
van de wet van 10 maart 1900. Beide werden zij in 1954 aan de respectievelijke 
wetten toegevoegd. Beide bezitten dezelfde draagwijdte. 

AFDELING II. - Overeenkomsten met hogere weddeschaal 

159. - Totaal anders is de toestand van de bedienden, die meer dan 
180.000 fr. per jaar verdienen. Artikel 5 is immers niet van toepassing in dit 
geval (zie art. 33 van de gecoördineerde wetten). Voor hen gelden dus in 
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beginsel de rechtsbronnen, zoals dit in het privaatrecht de regel is. Vooraan 
komen dus de gebiedende bepalingen van de wet, zowel deze van de gewone 
burgerlijke wet, als deze van de wet van 8 augustus 1922, die voor alle be
diendencategorieën gelden. Hierboven werd uiteengezet, welke die bepalingen 
zijn (zie boven, nr 152), en welke draagwijdte aan het begrip openbare 
orde in dit kader moet gegeven worden (zie boven, nr 4). 

De wet van 8 april 1965 op de arbeidsreglementen heeft voor dit soort 
overeenkomsten een speciale toestand geschapen. Want, al is art. 5 van de 
gecoördineerde wetten niet van toepassing, dan is de wet op de arbeidsregle
menten dit wel. Zodat ook hier van de bepalingen in het arbeidsreglement voor 
hoger bediende-personeel slechts zal kunnen afgeweken worden mits geschre
ven individuele overeenkomst. Alle overige overeenkomsten plaatsen zich na 
het arbeidsreglement. 

160. - Na de dwingende bepalingen van de wet volgen dus de ge
schreven verbintenissen. Deze regelen de arbeidsverhoudingen vóór de 
arbeidsreglementen, die op hun beurt echter voorrang hebben op de niet ge
schreven overeenkomsten. 

Na de overeenkomst gelden de suppletieve bepalingen van de wet; ten
slotte het gebruik en de billijkheid. 

Bij dit alles zijn er enkele aspecten, die buiten beschouwing bleven : 

a) de bepalingen van de wet van 1922, die niet algemeen geldend, noch 
van openbare orde zijn, en 

b) de beslissingen van de paritaire comités. 

De bruikbaarheid van de suppletieve wettelijke regelen kan getoetst wor
den aan twee voorbeelden : 

Eerste geval : 
In een overeenkomst zijn enkele bepalingen opgenomen waarbij afgeweken 

wordt van hetgeen in de wet van 1922 niet dwingend voorzien is. Dit is in 
beginsel toegelaten. De overeenkomst moet dus uitgevoerd worden, zoals de 
partijen ze opgesteld hebben. 

Tweede geval : 
De overeenkomst gaat sommige punten stilzwijgend voorbij. Dan stelt 

zich de vraag: moet men teruggrijpen naar het burgerlijk wetboek of naar de 
gecoördineerde wetten op de bediendenovereenkomst. 

Principieel is het antwoord nogal eenvoudig. Vermits de wetgever van 
7 augustus 1922 eerder minimalistisch ingesteld was en slechts de bedoeling 
had, z e k e r e punten voor een b e p e r k t e categorie werknemers te 
regelen, is het meteen duidelijk dat het in zijn bedoeling lag, voor de overige 
punten of voor de andere partijen de keuze te laten tussen overeenkomst of 
het gewoon privaat recht. In geval van stilzwijgen van de overeenkomst, geldt 
dus het privaat recht. Het vastleggen van een loongrens zou zonder deze 
oplossing geen zin hebben. 

161. - Hieruit voortgaande mag echter niet tot een absoluut algemeen 
besluit overgegaan worden. Want het gebruik speelt ook als rechtsbron 
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een rol. Het kan voorvallen, dat sommige bepalingen van de wet van 7 
augustus 1922 tot een vaststaand en een door de partijen aanvaard gebruik 
gegroeid zijn, zodat zij in geval van stilzwijgen van de overeenkomst als 
regel zullen kunnen ingeroepen worden. 

Dergelijke gebruiken maken deel uit van de sociaal economische samen
leving zoals deze zich steeds ontwikkelt. Het is normaal dat de partijen door 
deze regelen gebonden zouden zijn, tenzij zij het uitdrukkelijk anders ver
langen. 

162. - Zoals gezegd, heeft het belang van de paritaire conventies voor 
bedienden op verre na de omvang niet, die het voor handarbeiders vertoont. 

Het blijft steeds nuttig in het kort twee problemen te vermelden: 

1° Een eerste probleem houdt verband met de overeenkomsten in pari
taire comités gesloten en naderhand door een K.B. algemeen verbindend 
verklaard. 

Er zou in dit geval moeten onderzocht worden, of een bepaalde categorie 
van bedienden uitgesloten is of niet, en eventueel vanaf welke loongrens. 
Wij menen dat dergelijke uitsluiting zelden of nooit voorkomt en dat de 
collectieve arbeidsovereenkomsten dus wel voor alle bedienden gesloten 
worden. 

2° Een tweede probleem heeft betrekking op de overeenkomsten in pari
taire comités gesloten, en niet algemeen verbindend verklaard. Dergelijke 
overeenkomsten kunnen door de partijen, die onder een of andere vorm bij 
de opstelling ervan betrokken zijn, ingeroepen worden. 

Principieel speelt de scheidingslijn van het inkomen geen rol. Noch de 
vakverenigingen, noch de paritaire comités zijn hierop ingericht. 

Wel is de toestand zo dat de vakbonden de technici en het kaderperso
neel verenigen, met uitsluiting van het hoger personeel en het directie
personeel. Hieruit moet afgeleid worden, dat slechts in naam van de eersten 
en niet in naam van de tweeden onderhandeld wordt. Daarbij wordt de 
loongrens dus niet in acht genomen, de functies wel. Dit alles is echter tame
lijk empirisch. Er bestaan talrijke grensgevallen, omdat de functie zelf soms 
bezwaarlijk in een bepaalde categorie kan gerangschikt worden, zodat het niet 
steeds eenvoudig is, hier een vaste scheidingslijn in te trekken. 



TITEL II 

DE OVEREENKOMST OP PROEF 

HOOFDSTUK. I 

Karakteristiek 
Verschil met andere overeenkomsten 

163. - a) De overeenkomst op proef verschilt essentieel van het leer
contract, van de test (W.R. Ber. Luik, 4 april 1934, f ur. Liège, 1934-35, 
296; - W.R. Brussel, 1 juni 1942, R.W.D., 1943, 41) of van de stage. 

Het gebeurt dikwijls dat vooral technisch geschoolden de toestemming 
krijgen om in een bedrijf voor langere of korte duur op stage te gaan. Dit 
geschiedt echter zonder tegenprestatie in loon en is voor de betrokkene veel
eer een bijkomende studiegelegenheid. Dit is hoegenaamd geen bedienden
contract (W.R. Ber. Gent, 13 juli 1953, T.S.R., 1954, 59 ; - W.R. Brussel, 
14 juli 1936, R.W.D., 1938, 22; - vgl. Rb. Brussel, 19 febr. 1958, f.T., 
1958, 237 ; - Brussel, ro mei 1955, f.T., 1955, 551 ; - zie Horion, P., 
La clause d'essai dans les contrats d'emploi régis par la loi du 7 août 1922, 

R.W.D., 1932, 33; - Blanpain, De arbeidsovereenkomst op proef voor 
bedienden, Brussel, 1964, blz. 8, nrs 8 en volg. ; - Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nr 61 ; - Colens, blz. roo, or 58). 

b) Een overeenkomst op proef verschilt ook essentieel van een overeen
komst met bepaalde duur. De tweede overeenkomst moet haar normaal ver
loop krijgen tot het aanbreken van de termijn. De eerste kan na een maand 
mits opzegging van zeven dagen verbroken worden (zie art. 3, tweede lid; 
- W.R. Antwerpen, 1 juni 1932, R.W.D., 1933, 175; - W.R. Brussel, 
5 sept. 1963, f .T., 1963, 752). 

Zowel de bedoeling van de partijen als de bewoordingen van het con
tract zullen dus goed moeten nagekeken worden om uit te maken of de 
overeenkomst een overeenkomst op proef of een overeenkomst op termijn is. 
Beide zijn aan een verschillend wettelijk statuut onderworpen. 



HOOFDSTUK II 

Vormvereisten 

164. - De speciale vormregelen, die op een dergelijke verbintenis van 
kracht zijn, werden in artikelen 3 en 4 van de gecoördineerde wetten opgeno
men. Zij gelden evenwel slechts voor de verbintenissen waar het jaarlijks 
loon 180.000 fr. niet te boven gaat (art. 35 van de gecoördineerde wetten). De 
berekening van deze grens geschiedt op dezelfde manier als in overeenkomsten 
met onbepaalde duur (zie nrs 126 en volg., nrs 135 en volg.). 

165. - Welk is deze vormvereiste ? De wet stelt voorop dat de ver
bintenissen op proef s c h r i f t e 1 i j k zouden gesloten worden. 

Dergelijke eis is in onze wetgeving niet ongewoon en telkens ontmoeten 
wij in zulke gevallen de vraag : is dit geschrift een instrumentum dat als 
bewijs moet dienen of is het daarentegen een bestaansvoorwaarde van de 
overeenkomst ? 

De wetgever heeft hier bedoeld dat dit geschrift niet alleen een 
instrumentum, maar een bestaansvoorwaarde van de overeenkomst op proef 
zou zijn (W.R. Bergen, 4 febr. 1947, T.S.R., 1948, 54). Met dien verstande 
dus, dat er geen overeenkomst op proef bestaat telkens het geschrift niet voor
handen is. Dergelijke overeenkomst is een overeenkomst voor onbepaalde 
duur. 

De rechtspraak bevestigt deze zienswijze (W.R. Luik, 26 jan. 1962, 
f ur. Liège, 1961-62, 298 ; - W.R. Antwerpen, 15 dec. 1958, T.S.R., 1960, 
213 ; - W.R. Bergen, 12 nov. 1955, T.S.R., 1956, 120; - W.R. Gent, 
8 febr. 1949, T.S.R., 1949, 148 ; - W.R. Ber. Brussel, 29 juni 1948, f.T., 
1948, 462 met noot; - W.R. Antwerpen, 16 sept. 1936, R.W.D., 1937, 
83 [waarbij een aanbod van getuigenbewijs als onontvankelijk afgewezen 
werd} ; zelfde oplossing, maar op grond van een verouderde motivering: 
W.R. Charleroi, 6 sept. 1929, R.W.D., 1930, blz. 136; - zie eveneens: 
Horion, P., La clause d'essai dans les contrats d'emploi régis par la loi du 
7 août 1922, R.W.D., 1932, blz. 36; - Velge, H., blz. 154, nr 232 ; -
Horion, Précis de droit social beige, 1958, blz. 71 ; - Blanpain, De arbeids
overeenkomst op proef voor bedienden, blz. 22, nr 35). 

166. - Steunend op de vaststelling dat het schriftelijk opstellen van 
de overeenkomst op proef een bestaansvoorwaarde ervan is, moet men besluiten 
dat iedere andere vorm van bewijs buiten het voorafgaande schriftelijke 
bewijs, als on ge 1 d i g van de hand moet gewezen worden. 
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Dit is het geval met : 

- een geschrift dat naderhand werd opgesteld (zie verder, nr qo) ; 
- een latere bekentenis van de werknemer (W.R. Gent, 8 febr. r949, 

T.S.R., r949, 148) ; 
- de eed (Hrb. Luik, r juni r962, /ur. Liège, r962-63, blz. r89; -

W.R. Antwerpen, 29 febr. r933, R.W.D., r937, blz. n2 ; - W.R. Brussel, 
6 aug. r93r, R.W.D., r932, r50) ; 

- getuigen (W.R. Antwerpen, r6 sept. r936, R.W.D., r937, 83) ; 
- vermoedens (W.R. Ber. Brussel, 20 sept. r929, R. W.D., r930, 

70); 
- de persoonlijke verschijning van partijen voor de rechtbank (Hrb. 

Luik, r juni r962, /ur. Liège, r962-63, r89). 

(Zie eveneens : Delhuvenne, Het bewijs van het proefcontract voori 
bedienden, Arbeidsblad, r945, blz. 29r ; - Houben, blz. 3r). 

Moet eveneens afgewezen worden ieder begin van bewijs per geschrift 
dat door getuigen wordt aangevuld of door eed zou bekrachtigd worden 
(W.R. Brussel, 6 aug. r93r, R.W.D., r932, r50; - anders, in de zin 
van de toelaatbaarheid van dit getuigenverhoor : R.P.D.B., Tw. Louage de 
services, nr 95 ; - Thoumsin, blz. 81, nr 62). 

162. - Deze verplichting is van openbare orde: partijen zouden, zelfs 
bij middel van een collectieve overeenkomst, geen andere schikkingen kunnen 
nemen. Bijgevolg zal de rechter het niet bestaan van de schriftelijke vorm 
van de overeenkomst desnoods ambtshalve moeten opwerpen (R.P.D.B., 
Tw. Louage de services, nr 98). 

Alle overeenkomsten zijn aan deze verplichting onderworpen, zelfs de 
overeenkomsten die er oorspronkelijk niet in thuis hoorden omdat het loon te 
hoog lag, op het ogenblik dat dit loon dan naderhand verminderd wordt 
(R.P.D.B., Tw. Louage de services, nr 98). 

r68. - De wet laat echter de partijen vrij de uitwerking van deze 
vormvereiste zelf te regelen. De wet vereist niet dat het opstellen van het 
geschrift moet beantwoorden aan de formaliteiten, die in de artikelen r 32 5 
en r34r van het B.W. voorgeschreven zijn. Het moet dus niet in dubbel exem
plaar opgesteld worden (W.R. Charleroi, 5 jan. r964, korte inhoud T.S.R., 
r965, 42 ; - W.R. Namen, 23 okt. r956, T.S.R., r957, blz. 38). 

Een briefwisseling kan desnoods volstaan (W.R. Ber. Luik, 20 jan. 1953, 
/ur. Liège, r952-53, r79; T.S.R., r955, 228 met noot; - W.R. Brussel [her.), 
28 dec. 1937, R.W.D., 1938, 73; - W.R. Philippeville, 4 maart r933, 
R.W.D., r935, r58; - W.R. Brussel, 10 juli r935, R.W.D., r936, 99; -
R.P.D.B., Tw. Louage de services, nr 96). 

Naar analogie van de regeling die voor de handarbeiders geldt kan men 
beslissen dat ook voor bedienden de overeenkomst op proef individueel moet 
opgesteld zijn. Een vermelding in het arbeidsreglement kan dus niet volstaan 
(Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 68; - Blanpain, R., De 
Arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. I7, nr 28). 

De vermelding « proef 3 maanden, aanvang 7 juli 1954 » in het perso-
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neelsregister, is niet voldoende (W.R. Ber. Brussel, 27 juni 1955, Arbeidsblad, 
sept. 1955) ; het eigenhandig naamtekenen onderaan een dienstaanbod en 
het aanvaarden van de betrekking echter wel (W.R. Antwerpen, I 1 april 
1930, R.W.D., 1932, 58). 

169. - De juiste bedoeling van de partijen moet ondubbelzinnig uit 
het geschrift blijken. 

Het geschrift moet duidelijk vermelden dat het om een overeenkomst op 
proef gaat, zoniet heeft het geen zin, deze formaliteit te eisen. Een vage 
verwijzing zou dus niet volstaan. De andere arbeidsvoorwaarden, die betrek
king hebben op de arbeidsmodaliteiten of op het loon, of op de aard van het 
werk, moeten niet schriftelijk overeengekomen zijn. Alleen het feit van de 
proef heeft belang (Horion, Nouveau précis de Législation Sociale, blz. 255, 
nr 354). Voor al de overige elementen kunnen de partijen beroep doen op de 
gewone bewijsmiddelen. 

Ook het begin en het einde, of de duur van de proefverbintenis moeten 
niet in het geschrift opgetekend worden: de duurtijd is immers aan een 
wettelijk minimum en maximum gebonden (zie verder, nr 174). 

170. - Het schriftelijk contract moet, vooraleer de verbintenis een begin 
van uitvoering krijgt, effectief voorhanden zijn, of ten laatste op dit ogenblik 
zelf. Het is immers dan dat de partijen met absolute zekerheid over de werke
lijke aard van de verbintenis, die zij aangegaan hebben, moeten ingelicht zijn. 

Het is bijgevolg onmogelijk, een bestaande verbintenis naderhand in 
proefcontract om te zetten ; de werknemer beschikt later inderdaad niet meer 
over de nodige vrijheid, over de modaliteiten van zijn indienstneming met 
de werkgever te onderhandelen. 

Dit is ook de opvatting van de rechtspraak (W.R. Gent, 21 aug. 1962, 
T.S.R., 1962, 315 ; - W.R. Ber. Bergen, 12 nov. 1955, T.S.R., 1956, 120 ; 
- Rb. Marche, 26 maart 1954, Jur. Liège, 1954, 270 ; - W.R. Ber. Bergen, 
3 maart 1951, Arbeidsblad, 1951, 992; noot in T.S.R., 1952, 130; -
W.R. Ber. Gent, 8 febr. 1949, T.S.R., 1949, 148; Arbeidsblad, 1951, 992; -
W.R. Ber. Luik, 13 okt. 1948, T.S.R., 1949, 213; - W.R. Ber. Brussel, 
29 juni 1948, T.S.R., 1949, 154; J.T., 1948, 462; - W.R. Bergen, 4 febr. 
1947, T.S.R., 1948, 54; - zie eveneens: Houben, blz. 47). 

Af en toe wordt wel eens de stelling verdedigd, dat wettelijk inderdaad 
een geschrift vereist wordt, maar dat de wet nergens bepaalt, wanneer dit 
geschrift dient te worden opgemaakt (W.R. Brussel, 4 sept. 1959, R.W., 
1959-60, 654; T.S.R., 1961, 38; - W.R. Antwerpen, 15 juni 1953, R.W., 
1953-54, 1309). Ook de werkrechtersraad in beroep te Brussel (9 nov. 1953, 
f.T., 1953, 82) meende dat een overeenkomst op proef, drie dagen na het 
begin van de tewerkstelling opgesteld, geldig was. Dit is moeilijk met de 
opvatting in overeenstemming te brengen, dat het geschrift een bestaans
voorwaarde is van de overeenkomst. Wat zou immers het regime zijn van de 
overeenkomst vóór het geschrift bestaat ? (Zie eveneens de genuanceerde 
zienswijze van A. Colens [blz. 95, nr 54} op grond o.m. van besprekingen 
die de wijzigingen van 1954 voorafgingen [Parlem. Besch., Senaat, 1953, 
nr 192, 3}. Maar deze besprekingen zijn zo vaag, dat het moeilijk is hieruit 
onbetwistbare gevoltrekkingen te maken). 
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Een gelijkaardige vraag vinden wij bij de omvorming van een bestaande 
overeenkomst in een andere overeenkomst. Wanneer de eerste een einde 
heeft genomen (b.v. door onderling akkoord, of na het beëindigen van de 
opzeggingstermijn), kan voor een nieuwe betrekking een nieuwe verbintenis 
op proef aangegaan worden. 

Maar ook hier zal de schriftelijke overeenkomst vóór het opnemen van 
de nieuwe betrekking moeten bestaan (vgl. W.R. Gent, 13 dec. 1938, R.W.D., 
1940, 125, waar dit in feite het geval was). 

171. - Telkens er ofwel : 

a) geen schriftelijke overeenkomst voorhanden is ; 
b) de overeenkomst onduidelijk opgesteld is ; 
c) of het geschrift na de aanvang van de uitvoering opgemaakt werd, 

1s er eenarbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur. 
Zie daaromtrent de rechtspraak in de voorgaande nummers aangehaald 

(en o.a. ook: artikel 4 van de gecoördineerde wetten; - Cass., 5 dec. 1935, 
Pas., 1936, I, 78 ; - W.R. Ber. Brussel, 26 april 1950, J.T., 1950, 667 ; -
W.R. Ber. Bergen, 3 maart 1951, Arbeidsblad, 1951, 979; - W.R. Gent, 
8 febr. 1949, T.S.R., 1949, 148; - W.R. Ber. Antwerpen, 21 juni 1948, 
R.W., 1948-49, 509; - W.R. Ber. Luik, 23 nov. 1938, Jur. Liège, 1939, 
127). 

Wel zou één der partijen aan de andere de eed kunnen opleggen om 
t e b e w i j z e n d a t e r e e n g e s c h r i f t b e s t o n d (Horion, La 
clause d'essai dans les contrats d'emploi régis par la loi du 7 août 1922, 

R.W.D., 1932, 33). 

172. -Men vergete bij dit alles niet, dat de overeenkomst op proef 
van de normale toestand afwijkt. De persoon, die het bestaan ervan inroept, is 
ertoe gehouden het bewijs van de overeenkomst op proef te leveren (W.R. 
Antwerpen, II april 1930, R.W.D., 1932, 58). 

173. - V o o r w a a r d e n b e t r e f f e n d e d e b e k w a a m h e i d 
der partijen. 

Wie geldig een arbeidsovereenkomst op proef wil sluiten moet hiertoe 
rechtsbekwaam zijn. Deze rechtsbekwaamheid is dezelfde als degene die voor 
het geldig sluiten van een arbeidsovereenkomst in het algemeen nodig is (zie 
dus nrs 216 en volg.). 
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Duur 

174. - De wet bepaalt een maximum- en een minimumduur. De proef
tijd mag n i e t m i n d e r d a n é é n m a a n d en n i e t m e e r d a n 
d r i e m a a n d duren ; noch de overeenkomst, noch het gebruik (W.R. 
Brussel, 30 juli 1939, R.W.D., 1940, 73) kunnen hierin anders beschikken. 

Dit betekent niet dertig of negentig arbeidsdagen, maar één of drie 
maanden, waar ook de begindatum ligt. 

Ook deze bepaling is van openbare orde. Een verbintenis, die begonnen 
is op de 12• dag van een maand, kan hoogstens duren tot de n° van de 
derde daaropvolgende maand (R. Geysen, De contracten der arbeiders en de 
arbeidsrechten, nr 1229; - Houben, blz. 48-49; - Blanpain, R., De ar
beidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. 26, nr 45). 

175. - a) De overeengekomen duur is te kort of te 
1 an g. 

In dit geval zal met de overeengekomen termijn geen rekening gehou
den worden, maar zal het contract in feite automatisch tot één maand ver
lengd of tot drie maand teruggebracht worden (Horion, P., La clause d' essai 
dans les contrats d' emploi, R. W.D., 1932, 44 ; - W.R. Brussel, 14 juli 1936, 
R.W.D., 1938, 22). 

Ieder ontslag vóór het einde van de eerste maand geeft recht op een 
vergoeding tot een maand. 

Men lette evenwel op de noodzakelijkheid, een opzegging van minstens 
zeven dagen te betekenen (zie verder, nr 196). 

Iedere tewerkstelling na de drie maand is geen proefverbintenis meer, 
maar een verbintenis voor onbepaalde duur, met alle gevolgen eigen aan 
deze overeenkomst (impliciet: Cass., 3 sept. 1959, R.W., 1959-60, n57; 
- Cass., 12 okt. 1961, Pas., 1962, I, 169; - Hrb. Brussel, 13 maart 1925, 
Jur. Comm. Brux., 1925, 302; - W.R. Charleroi, 14 juli 1938, R.W.D., 
1939, 142). 

(Enigszins anders : W.R. Charleroi, 3 okt. 1932, R. W.D., 1934, 18, von
nis waarbij de duur van de proeftijd, die op 6 maand vastgesteld was, gere
duceerd wordt tot 3 maand, dat echter tevens aanneemt dat de partijen voor 
het overige tot het verloop van de overeengekomen 6 maand op termijn 
verbonden zijn. Vergelijk een gelijkaardig geval: W.R. Charleroi, 3 okt. 
1934, R.W.D. 1937, 93; - W.R. Antwerpen, 3 mei 1935, R.W., 1934-35, 
1237). 

Deze laatste opvatting schijnt niet logisch, want het vonnis geeft aldus 
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aan het contract een betekenis die tegenstrijdig is met wat overeengekomen 
is. Het wijzigt eigenmachtig een contract op proef in een contract voor be
paalde duur, die toch zowel feitelijk als juridisch verschillende toestanden zijn. 
Het is logischer aan te nemen, dat iedere tewerkstelling na 3 maand automa
tisch onder het algemeen wettelijk regime van de overeenkomsten voor onbe
paalde duur zal geschieden (Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef 
voor bedienden, blz. 28, nr 51 ; - Geysen, R., De contracten der arbeiders en 
bedienden, blz. 194, nr 1255 ; - Horion, l.c., 44). 

b) Er werd geen duur overeengekomen. 

Het kan ook gebeuren dat er, bij het sluiten van de overeenkomst, over 
geen duur gesproken werd. De mening werd vooropgezet dat in dergelijk 
geval de proefverbintenis voor een termijn overeenkomstig de gebruiken van 
de bedrijfstak of de streek gesloten werd (b.v. zes weken, twee maanden, 
enz.). 

In ieder geval zal niet alleen het gebruik ter zake moeten geraadpleegd 
worden, maar eventueel ook, krachtens de nieuwe schikkingen van artikel 5 
van de wet, de bestaande paritaire overeenkomsten. 

Normaal verwijst het gebruik naar een tewerkstelling van 3 maanden 
(W.R. Ber. Brussel, 19 jan. 1931, R. W.D., 1932, blz. 3 : overeenkomst van 
enig belang en waar zekere kennissen toe vereist zijn; gewoonte te Brussel: 
3 m.). Ook Colens (Le contrat d'emploi, blz. 100, nr 57) aanvaardt als alge
mene regel: drie maand, tenzij andersluidende gebruiken in de streek voorhan
den zijn. Is er geen gebruik ter zake, dan wordt de kortste termijn aangenomen, 
nl. één maand, aangezien het uitzonderlijk karakter van de proefverbintenis en 
de korte duur voor de werknemer de meest voordelige lijkt te zijn (zie Velge, 
I, blz. 172, nr 254; _., Abel en Lagasse, II, nr 2173, blz. 170; - Horion, P., 
La clause d'essai dans le contrat d'emploi, R.W.D., 1932, blz. 44; - zie ook: 
Leger en Crokaert, blz. 367, nr 632). 

Hernieuwen of verlengen. 

A. - Na de maximum-duur van drie maanden. 

176. - Het is niet toegelaten een lopende overeenkomst op proef langer 
dan drie maand te verlengen. (Anders: maar ten onrechte en overigens gedeel
telijk op grond van argumenten, die met de huidige wet niet in overeenstem
ming te brengen zijn: W.R. Antwerpen, 12 juli 1929, R.W.D., 1930, 121). 

Het is evenmin toegelaten de overeenkomst op proef voor een nieuwe ter
mijn te verlengen (W.R. Ber. Gent, 16 april 1956, T.S.R., 1957, 55 [althans 
indien dit geschiedt voor hetzelfde werk en aan hetzelfde loon] ; - W.R., 
Ber. Brussel, 30 nov. 1931, R.W.D., 1934, 78; - W.R. Ber. Brussel, 8 aug. 
1935, R.W.D., 1936, 73; - W.R. Ber. Brussel, n febr. 1936, R.W.D., 
1937, 182; - W.R. Brussel, 29 nov. 1929, R.W.D., 1930, 199). 

Zelden ontmoeten wij een andere opvatting: W.R. Ber. Antwerpen, 
9 aug. 1948, T.S.R., 1949, 77 : de hernieuwing is geldig indien zij in het 
voordeel van de bediende geschiedde « om hem een tweede maal de kans te 
gunnen zijn bekwaamheid te laten blijken ». Dergelijke redenering gaat niet 
op. De wet zelf verzet zich daartegen. Hoe moeilijk dit ook in sommige ge
vallen blijkt te zijn : de werkgever is verplicht na drie maand te beslissen, 
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hij mag de onzekerheid niet langer laten duren. (Zie ook, ten onrechte : W.R. 
Antwerpen, I4 maart r924, R.W.D., r929, blz. 89). 

r77. - Wat gebeurt echter, indien de hernieuwing door de werknemer 
zelf gevraagd wordt ? 

Door sommigen wordt dit toegelaten, indien het verzoek bewezen is 
(W.R. Charleroi, 28 nov. r940, R. W.D., r942, 9r ; - W.R. Brussel, 26 maart 
1934, R.W.D., r935, 85). Dit komt tenslotte hierop neer, dat de werknemer 
dan op eigen aandringen, een recht verzaakt, dat in zijn voordeel in de 
wet werd opgenomen. Andere menen, dat dit verboden blijft, omdat de 
wet voor iedereen geldt (W.R. Charleroi, 3 okt. r934, R.W.D., r937, 93). 

Indien het bewezen is dat de bediende er voordeel bij heeft de proef
termijn te hernieuwen, en indien er geen twijfel bestaat over het feit dat hij 
er zelf op aangedrongen heeft, dan menen wij wel dat op zijn vraag mag 
ingegaan worden. De rechter moet echter omzichtig alle omstandigheden 
beoordelen om eventueel bedrog te vermijden. 

178. - Men moet het beginsel, dat verbiedt de overeenkomst te ver
lengen, echter met het nodige inzicht toepassen. Een nieuwe overeenkomst op 
proef zou wel mogelijk zijn, indien het om een andere betrekking gaat, die 
andere hoedanigheden vergt dan degene die gedurende de eerste termijn 
konden beproefd worden. In dit geval ontbreekt iedere bedoeling de wet te 
ontduiken. (Zie in deze zin: Van de Putte, blz. 308, noot 2; - R.P.D.B., 
Tw. Louage de services et contrat d'emploi, nr I0I, en als rechtspraak: 
W.R. Ber. Antwerpen, 9 aug. r948, T.S.R., r949, 77 ; - W.R. Brussel, 
II juli r930, R.W.D., r93r, r43 [achtereenvolgende tewerkstelling in twee 
verschillende afdelingen die aan eenzelfde werkgever toebehoren]. Om 
dezelfde redenen: W.R. Brussel, 29 nov. 1929, R.W.D., r933, 77; -
W.R. Luik, r2 febr. 1942, R.W.D., r943, 30; - vgl. W.R. Brussel, 
20 okt. r930, R.W.D., r93r, 145 : na een korte onderbreking van 3 dagen, 
is hernieuwen mogelijk). 

B. - Binnen de maximum-duur van drie maanden. 

179. - De overeenkomsten, die voor minder dan drie maand gesloten 
werden, kunnen opeenvolgend vernieuwd worden tot de termijn van drie 
maand bereikt is (Houben, blz. 49; - Colens, blz. 99, nr 56; - Horion, 
blz. 256, nr 358). De wet verzet zich hiertegen niet. 

(Anders: Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, 
blz. 32, nr 63). 

C. - Op elkaar volgende overeenkomsten op termijn. 

180. - Een middel, dat eveneens vaak aangewend wordt, bestaat er in 
hoegenaamd geen proefcontract te sluiten, maar een contract voor een bepaalde 
duur, waarop de partijen dan een nieuw contract van al dan niet korte duur 
doen volgen. Dit zou zelfs enkele keren kunnen herhaald worden. 

De werkrechtersraden staan hier zeer wantrouwig tegenover. Wat hen 
bij het onderzoek van deze gevallen interesseert is de bedoeling van de par
tijen: was de overeenkomst in feite een proefcontract, dat men tegen de wet in 
wilde verlengen ? 
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Sommigen hebben de gegrondheid van deze handelswijze bekrachtigd 
(W.R. Brussel, 15 juni 1948, T.S.R., 1949, 145 ; - W.R. Luik, 4 febr. 1948, 
T.S.R., 1949, 139; - W.R. Brussel, 24 maart 1941, R.W.D., 1942, n9; -
W.R. Brussel, 16 juni 1941, R.W.D., 1942, 53, dat een groeiende strengheid 
eist naarmate van het getal der hernieuwingen; - W.R. Ber. Antwerpen, 
3 maart 1941, R.W.D., 1942, blz. 4; - W.R. Gent, 27 febr. 1940, R.W.D., 
1941, blz. 218; - W.R. Antwerpen, 27 juli 1932, R.W.D., 1937, blz. 36). 
Zij voegen er echter wel eens aan toe dat het bedrog door alle rechtsmiddelen 
bewezen mag worden, ook door vermoedens, die ter zake gewichtig, nauw
keurig zijn en met elkaar in overeenstemming bevonden werden (W.R. Ber. 
Brugge, 31 okt. 1952, R.W., 1953-54, 389). 

Door een korte proeftijd te stipuleren had de wetgever de bedoeling de 
bediende te beschermen. De aangehaalde vonnissen hebben dan ook vaak als 
argument gebruikt, dat de vernieuwing of de verlenging in het voordeel van 
de bediende geschieden en bijgevolg kunnen aanvaard worden. 

Wanneer daarentegen de partijen bij de verlenging, de bedoeling hadden 
de wet te ontduiken, kan het statuut van de contracten op proef niet toege
past worden. De sanctie in geval van contractbreuk is het betalen van een 
opzeggingsvergoeding, die zoals in gewone overeenkomsten berekend wordt. 

Vergeten wij daarenboven niet dat een opeenvolging van contracten met 
bepaalde duur een andere wetsontduiking op het oog heeft : het ontsnappen 
aan de verplichting een opzegging te betekenen (W.R. Ber. Gent, 15 dec. 
1952, T.S.R., 1953, 90; - W.R. Ber. Brussel, 14 juni 1944, R.W.D., 1946, 
10; - W.R. Ber. Luik, 10 juni 1942, R.W.D., 1943, 19; - W.R. Ber. Na
men, 8 mei 1937, R.W.D., 1938, 131 ; - W.R. Ber. Antwerpen, 25 mei 1937, 
R.W.D., 1938, 97; - W.R. Charleroi, 24 juni 1935, R.W.D., 1937, 29 [con
tract opzegbaar van maand tot maand] ; - W.R. Antwerpen, 14 maart 1928, 
R.W.D., 1929, 59). 

D. - Gevolgen van de wetsovertreding. 

181. - Vooropgesteld, dat een verbintenis op proef voor meer dan drie 
maand gesloten wordt, of dat na één of twee verbintenissen er nog een derde 
verbintenis wordt aangegaan, die de totale duurtijd tot meer dan drie maanden 
opvoert, dan moet uitgemaakt worden welk karakter deze verbintenis bezit. 
Wordt het, na de drie maanden, een verbintenis voor onbepaalde duur of 
geldt de overeenkomst als een contract voor bepaalde duur tot aan de over
eengekomen termijn ? 

De eerste opvatting werd terecht door de rechtsleer verdedigd : met de 
ongeoorloofde termijn moet geen rekening gehouden worden, het contract 
geldt voor onbepaalde duurtijd (Horion P., La clause d'essai dans les contrats 
d'emploi, R.W.D., 1932, blz. 46; - Geysen, R., De contracten der arbeiders 
en bedienden, blz. 197, nr 1273 ; - vgl. echter: W.R. Ber. Luik, 21 maart 
1934, Pas., 1935, II, ro7 en noot Bibot, P., R.W.D., 1938, 134). 

182. - De werknemer heeft dus het recht te eisen, dat de duur van de 
overeenkomst minstens één maand zou bedragen en niet langer dan drie 
maand zou aanlopen. 

Ook de werkgever heeft het recht te eisen, dat de verbintenis deze tijds
spanne zou bereiken, respectievelijk niet zou overschrijden. De werknemer 
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kan zich op het contract niet beroepen om na b.v. veertien dagen het werk 
te verlaten (in de veronderstelling dat deze duur tussen werknemer en werk
gever overeengekomen was). Evenmin kan hij, indien b.v. contractueel vier 
maanden proef voorzien waren, eisen dat hij effectief vier maand zou blijven 
werken. Hij zou dan immers kunnen vaststellen, dat in feite een overeenkomst 
met onbepaalde duur is ontstaan, die hem recht geeft op drie maand opzeg
gingstermijn. De werkgever, die de vergissing van het contract tijdig vaststelt, 
kan aan de overeenkomst een einde maken door een geldige opzeggingsperiode 
van zeven dagen te betekenen, die vóór de drie maand een einde neemt 
(vgl. Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, nr 46). 

183. - Kan een overeenkomst op proef gesloten worden tijdens het 
verloop van een definitieve arbeidsovereenkomst ? Neen, indien beide over
eenkomsten over dezelfde arbeid handelen. Heeft de nieuwe verbintenis 
betrekking op een totaal verschillende bedrijvigheid, dan is een dergelijke 
overgang slechts mogelijk, indien vooraf aan de bestaande overeenkomst 
een einde gemaakt werd, krachtens de wettelijke regelen. 

Onmiddellijk na het beëindigen van een gewone arbeidsovereenkomst 
kan nochtans een contract op proef gesloten worden, partijen staan immers 
vrij tegenover elkaar (W.R. Gent, 13 dec. 1938, R.W.D., 1940, blz. 125). 

Indien tussen het einde van de overeenkomst en het begin van de nieuwe 
overeenkomst geen tijd verstreken is, stelt zich een bijkomende moeilijkheid 
betreffende het berekenen van de duur van de opzeggingstermijn, omdat, 
volgens sommige auteurs, beide diensttijden samengeteld moeten worden 
om de termijn van opzegging te berekenen (zie hieromtrent: Blanpain, R., 
De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. 36, nr 71). 

Dit is echter niet zonder meer juist. De bediende die, na een definitieve 
tewerkstelling, een nieuwe proefovereenkomst aanvaardt, weet dat hij zijn 
eerste arbeidsstatuut verlaat om de rechtsregelen, die op de proefverbintenis 
toepasselijk zijn, te volgen. Dergelijke wijziging kan niet zonder zijn ak
koord gebeuren, tenware zij na verloop van de normale opzeggingstermijn 
zou geschieden. Het is dus logisch aan te nemen dat de bediende, die de 
nieuwe proefovereenkomst ondertekent, er ook alle rechtsgevolgen moet van 
dragen. Hij zal dus op het einde van de overeenkomst, mits toepassing van 
een opzeggingstermijn van zeven dagen, kunnen afgedankt worden. 

Dezelfde auteur stelt de vraag over de geldigheid van een proefovereenkomst met 
tewerkstelling in dezelfde functie als vroeger door de werknemer bekleed, van een 
bediende die in de onderneming tewerkgesteld is geweest en nadien de onderneming 
verlaten heeft (Blanpain, R., ibid., nr 72). Dergelijke overeenkomst zou ongeldig zijn, 
omdat de proef reeds gemaakt werd en de werkgever er de uitslag van kent. Dit is 
nogal vlug geredeneerd. Alle feitelijke elementen zouden eerst moeten onderzocht wor
den : de tussenperiode kan van langere duur geweest zijn, het werk kan zeer moeilijk 
zijn, de bekwaamheden en specialiteiten van de bediende kunnen verminderd of ge
wijzigd zijn tijdens de periode waarop hij niet bij deze werkgever tewerkgesteld was. 

184. - Voor de overeenkomsten met hoger loon, zie hoofdstuk VI, 
nummer 211. 



HOOFDSTUK IV 

Schorsing van de overeenkomst 

De arbeidsovereenkomst op proef kan geschorst worden onder de ge
wone voorwaarden: ziekte, ongeval, zwangerschap, overmacht (zie hierom
trent hetgeen uiteengezet is in Titel VI, nrs 416 en volg.). Voor de overeen
komst op proef zijn er enkele speciale regelen. 

AFDELING I 

Brengt de schorsing een verlenging van de duur 
van de overeenkomst mede ? 

185. - Wij moeten hier eerst het twistpunt dat gerezen is betreffende 
de gevolgen van de schorsing, hoofdzakelijk dan tengevolge van ziekte, be
spreken. Moet de overeenkomst met een tijdsduur verlengd worden, die 
evenredig is aan degene, tijdens dewelke de bediende niet in staat was zijn 
arbeid te presteren ? 

Een deel van de rechtsleer en de rechtspraak geven een positief antwoord : 
een contract op proef tijdens hetwelk de bediende b.v. tien dagen ziek was, 
zal dus een maximumduur van 3 maand en IO dagen kunnen bereiken (W.R. 
Ber. Brussel, 13 april 1964, T.S.R., 1964, 197 ; - W.R. Ber. Luik, 16 jan. 
1964, f.T., 1964, 172 ; - Lagasse, A., noot in T.S.R., 1961, 208 ; - Taquet, 
M., noot in J.T., 1961, 27 ; - Suetens, L.P., noot in R. W., 1962-63, 75 ; -
Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. 50, 
nrs 100 en volg.; - W.R. Brussel, 31 jan. 1962, T.S.R., 1962, 163; 
- W.R. Antwerpen, 27 dec. 1961, R.W., 1962-63, 74). 

Tegen de verlenging : W.R. Brussel, 5 sept. 1963, J.T., 1963, 752 ; -
Comm. Ber. werkl., 10 febr. 1962, V.B.N., 1962, 979 ; - vgl. eveneens 
W.R. Ber. Bergen, 12 nov. 1955, T.S.R., 1956, 64 ; - Scheidsrechterlijke 
beslissing, 13 okt. 1960, J.T., 1961, 27 met noot M. Taquet; T.S.R., 1961, 
208 ; - A. Colens, blz. rn7, nr 63. 

Het belangrijkste argument, dat ten voordele van de verlenging aan
gevoerd wordt, is dat de onderbreking de proefneming belet om haar doel 
te bereiken, zowel wat de bediende betreft, als wat de werkgever betreft. 
Hoe kan de eerste zijn bekwaamheid bewijzen ? Hoe kan de tweede deze 
bekwaamheid onderzoeken ? Deze redenering is niet in alle gevallen over
tuigend. De vonnissen, waarin het probleem onderzocht werd, betreffen steeds 
langdurige onderbrekingen, waar deze overweging beslist geldt. Dit is echter 
niet altijd zo: de periode van tewerkstelling kan immers, in andere omstan• 
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digheden, voldoende geweest zijn om de beroepsbekwaamheid te testen. 
Daarenboven, wat zijn tenslotte langdurige onderbrekingen ? Houdt deze 
redenering niet a contrario in, dat korte onderbrekingen de overeenkomst 
niet verlengen ? Waar is dan de grens ? Waar is dan de rechtszekerheid van 
de partijen ? 

Daarnaast moet ook, bij het zoeken naar een oplossing verwarring ver
meden worden tussen het bestaan van de overeenkomst en de uitvoering 
ervan. Artikel 9, eerste lid, zegt dit duidelijk : « Ziekte schorst de uit -
v o e r in g van de overeenkomst ». Dit deel van artikel 9 bezit een algemene 
draagwijdte en is ook op de proefovereenkomsten van toepassing, zodat de 
schorsende uitwerking van ziekte of ongeval slechts gevolgen heeft op de 
uitvoering en niet op de overeenkomst zelf. 

Er is echter nog meer. Sinds de wijzigingen van de wet, op ro december 
r962, komen de partijen, en de werkgever vooral, voor een dubbelzinnige toe
stand te staan. Veronderstellen we het geval van een bediende, die tijdens de 
proef ziek wordt, en gedurende lange tijd ziek blijft, zelfs tot na het normale 
einde van de overeenkomst. Volgens de eerste theorie loopt de overeenkomst 
normaal door en de ziekte brengt geen verlenging van de duur. De werkgever 
moet een opzegging betekenen, wil hij er na drie maand een einde aan 
stellen. Welnu, hij kan de opzegging niet met geldig gevolg betekenen, omdat 
hij het recht niet bezit de overeenkomst tijdens de schorsingsperiode door 
opzegging te doen eindigen (zie volgend nummer). Zonder verlenging zou
den de partijen dus tegen hun wil in een overeenkomst met onbepaalde 
duur gesloten hebben. Neemt men de tweede theorie aan, dan kan de werk
gever er wel een einde aan stellen en vermijden dat het proefcontract in een 
overeenkomst van onbepaalde duur zou overgaan, want het verloop van de 
overeenkomst is geschorst, zodat ook de opzegging na de hervatting 
van het werk kan betekend worden, beginnen lopen en tijdig een einde kan 
nemen. 

r86. - Hoewel beide theorieën grondige argumenten kunnen inroepen, 
zal toch de voorkeur moeten gegeven worden aan degene, die de verlenging 
voorstaat, met dien verstande evenwel, dat de werkrechtersraden zullen oor
delen of de schorsing van aard was om het doel van de overeenkomst ( nl. de 
proef) in het gedrang te brengen. Was dit niet het geval, b.v. omdat de duur 
van de schorsing te kort was, dan zal geen verlenging worden toegestaan. 

Verlenging wordt steeds toegestaan, indien de schorsing zich op het 
einde van de overeenkomst voordoet, ten einde de partijen in de mogelijkheid 
te stellen de regelmatige opzegging te betekenen, of deze eventueel verder 
te laten lopen. 

AFDELING II. - Schorsing ingevolge ziekte of ongeval. 

§ 1. - Gevolgen van de schorsing op het recht de over
eenkomst op te zeggen. 

r87. - Sedert de wet van IO december r962 werd deze regeling gron
dig gewijzigd : artikel II regelt deze kwestie op dezelfde manier voor de 
overeenkomsten op proef, als voor de gewone overeenkomsten. Dit sluit in dat : 
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- de werknemer de overeenkomst mag opzeggen en de opzeggingster
mijn doorloopt; 

- de werkgever dit eveneens kan, maar de opzeggingstermijn pas ingaat, 
wanneer de oorzaak van de schorsing vervalt. Was er voorheen reeds een op
zegging betekend, dan houdt de termijn tijdens de duur van de schorsing op. 

De werkgever bezit ook het recht na een bepaalde tijd de overeenkomst 
te verbreken (zie hieromtrent verder, nr 207). 

§ 2. - Gevolgen van de schorsing op het recht op loon. 

188. - In geval van schorsing van een proefcontract, was tot de wet
geving van 10 december 1962 geen loon verschuldigd. Nu is dit ver
anderd. De tot arbeid ongeschikte bediende behoudt zijn recht op loon ge
durende een periode van zeven dagen. Artikel 10 geeft de voorwaarden tot 
dit recht aan en maakt een onderscheid naargelang de arbeidsongeschiktheid 
te wijten is aan een arbeidsongeval of niet. 

Was de ongeschiktheid te wijten aan arbeidsongeval dan heeft de be
diende recht op zijn volledig loon tijdens een periode van zeven dagen, te 
rekenen vanaf de eerste dag van de arbeidsongeschiktheid. Geschiedde het 
ongeval tijdens het werk en werd hem de eerste dag volledig uitgekeerd, dan 
komen er nog zes supplementaire dagen bij. 

Hetzelfde geldt voor de arbeidsongeschiktheid tengevolge van een 
ongeval op de weg van of naar het werk. 

Door zeven dagen bedoelt de wet : zeven kalenderdagen. 
De wet bevestigt meteen ook het recht van de werkgever, om in de 

plaats van de bediende, de zogenaamde dagelijkse vergoedingen (zonder 
afhouding wegens sociale zekerheid) te ontvangen, die door de verzekerings
kas moeten uitgekeerd worden (art. 10, § 2, 1°, derde en vierde lid). 

189. - In het tweede geval (arbeidsongeschiktheid te wijten aan ziekte 
of gewoon ongeval), behoudt de bediende gedurende het proefcontract recht 
op 80 % van zijn loon. De regeling, die hier getroffen werd, heeft veel weg 
van degene, die wij terug vinden in de arbeidsovereenkomst met onbepaalde 
duur voor de handarbeiders (vgl. art. 29, § 1, w. 10 maart 1900). 

Artikel 10, § 2, 2° zegt inderdaad : 

a) deze vergoedbare periode omvat zeven dagen, die evenwel tot zes 
gereduceerd worden, in geval de arbeidsongeschiktheid zich tijdens het werk 
voordoet en de werkgever de eerste dag volledig betaalt ( art. 5 bis, zie verder, 
nr 297) ; 

b) om ervan te genieten moet de bediende minstens gedurende één 
maand in dienst van dezelfde onderneming zijn; 

c) en tenslotte wordt ook hier een carensdag toegepast, telkens de 
arbeidsongeschiktheid geen 14 dagen duurt. In dat geval immers begint de 
periode van zeven dagen de dag, volgend op de eerste werkdag na het begin 
van de arbeidsongeschiktheid. Mocht er, tengevolge van de verdeling van de 
arbeid over vijf dagen een gewone rustdag zijn, dan wordt deze dag voor 
het berekenen van de carenstijd niet als werkdag beschouwd. 
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Verder zijn hier de gewone regelen van toepassing, zoals wij deze bij de 
arbeidsovereenkomst in het algemeen terugvinden, in geval van hervalling 
(zie verder, nr 457) of opzettelijke kwetsuur (zie verder, nr 452). 

AFDELING III. - Zwangerschap van de werkneemster. 

r90. - De wet van ro december 1962 heeft ook dit punt geregeld, zie : 
artikel 8 van de gecoördineerde tekst. 

Tijdens de zwangerschap kan, na de bevalling moet, de uitvoering van 
de overeenkomst gedurende zes weken geschorst worden. Zie verder wat 
hieromtrent met betrekking tot de arbeidsovereenkomst in het algemeen 
gezegd wordt (nr 486). Deze regelen gelden ook hier (Parlem. Besch., Senaat, 
196r-62, Verslag, nr 426, 24). 

De bediende op proef aangenomen, bezit daarenboven een recht op loon 
gedurende een periode van zeven dagen, hetzij tijdens de zes weken vóór de 
bevalling, hetzij tijdens de zes weken na de bevalling. 

Voor de schorsing gelden dezelfde regelen als tijdens de ziekte met het 
gevolg dat: 

- de werknemer de overeenkomst mag opzeggen en de opzeggings
termijn loopt, wat haar betreft; 

- de werkgever dit eveneens kan, maar de opzeggingstermijn gaat pas 
in, wanneer de oorzaak van de schorsing vervalt. Was er voorheen reeds een 
opzegging betekend, dan houdt de termijn tijdens de duur van de schorsing 
op verder te lopen. 

AFDELING IV. - De overige redenen tot schorsing. 

r91. - Overmacht schorst zonder meer de uitvoering van de overeen
komst ; zij verlengt de overeenkomst niet, noch belet de opzegging. Dit alles 
krachtens de algemene beginselen, die de schorsing tengevolge van over
macht beheersen. Er is geen loon verschuldigd. 

192. - Afwezigheden ter gelegenheid van familiegebeurtenissen, voor 
de vervulling van staatsburgerlijke verplichtingen of burgerlijke opdrachten 
schorsen de uitvoering, met behoud van loon, vermits de wet (art. 5 ter) 
algemeen opgesteld is. (Voor de voorwaarden van toepassing zie verder, 
nrs 499 en volg.). 

r93. - Ook de oproeping of wederoproeping onder de wapens schorsen 
de uitvoering van de overeenkomst, maar er is geen loon verschuldigd, tenzij 
oproeping of wederoproeping als « klein verlet» aangezien wordt (zie verder, 
nr 507). 

Het recht om op te zeggen wordt evenmin geschorst, zodat tijdens de 
duur van de arbeidsonderbreking partijen een einde kunnen stellen aan de 
overeenkomst met de gewone termijn van zeven dagen ( en dit onder de 
normale voorwaarden). 

r94. - Jaarlijkse vakantie schorst de uitvoering van de overeenkomst 
onder de gewone voorwaarden (zie verder, nr 524). Het recht, de overeen
komst op te zeggen, is gedeeltelijk geschorst (art. r2 quinquies). 

\ 
1 



HOOFDSTUK V 

Einde van de overeenkomst op proef 

AFDELING 1. - Diverse oorzaken van contractbreuk. 

195. - a) Arbeidsverbintenissen op proef nemen een einde na opzegging 
( zie verder, nrs 196 en volg.) . 

b) Een verbintenis op proef kan eveneens tot een einde komen zoals 
alle arbeidsovereenkomsten voor bedienden een einde kunnen nemen, b.v. 
door overmacht en om dringende redenen. Dan worden de gewone regelen 
toegepast, zoals zij voor alle arbeidsverbintenissen toepasselijk zijn. De pro
blemen, die hiermede verband houden, zijn dezelfde als degene, die met 
betrekking tot de gewone arbeidsovereenkomsten bestaan. 

c) Ook ingevolge benadeling kan een einde aan de overeenkomst gesteld 
worden. Artikel 6 kan ook hier ingeroepen worden. Het is inderdaad alge
meen opgesteld en de rechtsvordering moet tamelijk vlug ingesteld worden 
nl. binnen de zes maanden van het sluiten van de overeenkomst. (Voor de 
toepassingsvoorwaarden verwijzen wij naar nr 224). 

d) Indien de dringende redenen de rechter niet voldoende ernstig 
lijken, dan is de overeenkomst ten onrechte verbroken. Deze breuk opent het 
recht op een passende vergoeding. Hoe deze berekend wordt, zullen wij 
verder bespreken (zie verder, nr 209). 

e) Voor het beëindigen van de overeenkomst ingevolge overlijden, zie 
verder, nrs 5 31 en volg. 

f) Ook voor het beëindigen ingevolge overmacht, verwijzen wij 
naar de algemene behandeling (zie verder, nr 534). 

AFDELING II 

Beëindigen van de overeenkomst door opzegging. 

r96. - Wil een der partijen de overeenkomst stopzetten, dan moet 
hij daartoe een opzegging geven. Het recht de overeenkomst voortijdig te 
beëindigen gaat steeds samen met de verplichting om een minimumduur van 
een maand in acht te nemen (zie verder, nr 200). 

Wij stellen dus vooreerst het beginsel voorop : aan de overeenkomst op 
proef kan, bij middel van een opzegging, een einde gesteld worden (art. 3 
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van de gecoördineerde wetten). De opzeggingstermijn is wettelijk op zeven 
dagen vastgesteld. De duur is dezelfde voor de werkgever als voor de werk
nemer. 

De opzegging is voor beide partijen verplicht. 

Gewoonterechtelijk zou inderdaad een overeenkomst op proef zonder opzegging 
kunnen beëindigd worden, d.i. eigen aan het experimenteel karakter van deze ver
bintenis ; zij moet duren zolang de proef duurt, maar heeft geen zin meer langer te 
blijven bestaan, van zodra de proef beëindigd is. 

De wetgever van 1954 heeft echter gemeend, een zekere bescherming te moeten 
verlenen aan de partijen, vooral aan de werknemer, ten einde te vermijden dat hij na 
een maand van de ene dag op de andere, zonder broodwinning zou vallen (zie bespre
king Senaat, 23 febr. 1954, Parlem. Bespr., 1953-54, blz. 823, en wetsgeschiedenis in 
Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. 54, 108 en volg.). 

Deze zeven dagen staan niet gelijk met een week, noch met zeven werk
dagen; het zijn zeven opeenvolgende kalenderdagen, zon- en feestdagen 
inbegrepen. 

Deze termijn begint de dag, volgend op de dag waarop de opzegging 
betekend werd. 

197. - Deze opzegging kan op ieder ogenblik gegeven worden (art. 3, 
laatste lid : « ... te allen tijde ... » ), natuurlijk op voorwaarde, dat de mini
mum- en de maximumduur van de proef geëerbiedigd worden. Feitelijk is de 
toestand dus zo, dat de opzegging vóór het einde van de eerste maand kan 
gegeven worden, mits zij een einde neemt n a die eerste maand, en ook 
v ó ó r het einde van de derde maand, mits zij t e n 1 a a t s t e op de laatste 
dag van de derde maand een einde :neemt. 

198. - Ho e m o e t d e op z eg g i n g b et e k en d w o r d e n ? 
Om een geldige opzegging te betekenen, zijn geen formaliteiten vereist. 

Zij hoeft dus niet schriftelijk te gebeuren, hoewel een schriftelijke opzegging 
de bewijslast zal vergemakkelijken. De wet eist dit niet. 

De opzegging gaat in de dag, nadat zij gegeven werd, niet drie dagen 
na de datum van verzending van de aangetekende brief, zoals dit voor de 
gewone opzegging in zake overeenkomsten met onbepaalde duurtijd geldt. 

De duur van de verbintenis en van de opzeggingstermijn zijn te kort om ook nog 
hier toepassing te maken van artikel 14. Vergeten wij ten andere niet dat de eis een 
opzegging te geven, reeds als uitzonderlijk kan aangezien worden in zake proefcontracten. 
Het zou dus niet gerechtvaardigd zijn, ook nog de duur ervan te verlengen. 

Artikel 14, eerste lid gewaagt slechts van verbintenissen « voor onbepaalde tijd» 
gesloten. (Anders: Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, 
or 121, die de toepassing van art. 14 voorstaat). 

199, - In iedere overeenkomst op proef is de duur een belangrijk element, zelfs 
wanneer in de tekst van de overeenkomst over de termijn niet gesproken wordt. De 
werknemer en werkgever weten immers, dat zij voor minstens één maand, maximum 
drie maand verbonden zijn. 

Tussen deze twee uitersten kunnen eveneens bepaalde grenzen vastgesteld worden : 
anderhalve maand, twee maand, of een aantal weken of dagen. Men kan zich dus 
afvragen, of deze begrenzing in de tijd geen rol speelt in verband met het beëindigen 
van de overeenkomst. Wij kunnen ons inderdaad verschillende toestanden voorstellen, 
waaronder twee uiterste gevallen : in het ene is hoegenaamd niets overeengekomen 
omtrent de duur van de tewerkstelling op proef ; in het andere integendeel de duur 
zeer duidelijk aangegeven. Daarnaast situeren zich dan de gevallen waarbij alleen naar 

l 
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de wet verwezen wordt en die dus inhouden dat de proeftijd minstens 1 maand en 
maximum 3 maand mag duren. 

Andere contracten gewagen van een duur, die zich tussen een en drie maanden 
plaatst, andere verwijzen naar een minimumduur van één maand of soms korter en 
spreken niet over een maximumduur. Andere nog vermelden een duur, die de drie 
maanden overschrijdt, en zeggen niets over het minimum. 

Hoe moeten al deze overeenkomsten een einde nemen en welke zijn de beginselen, 
die daarbij als leiddraad zullen dienen ? Is er telkens een voorafgaande opzegging nodig ? 
Aan de hand van enkele voorbeelden trachten wij hier naar de oplossing te zoeken. 

200. - Eerste geval: een overeenkomst werd gesloten voor een ter -
mijn korter dan één maand (b.v. veertien dagen) ; zij is duidelijk 
in strijd met de wet. 

Kan aan deze overeenkomst een einde gesteld worden na veertien 
dagen ? Het antwoord is negatief. De wet voorziet één maand als minimum
duur. 

Wat is dan de sanctie, in geval van beëindigen van de overeenkomst 
op de vastgestelde datum ? Een vergoeding, gelijk aan de opzeggingsduur 
nl. zeven dagen ? 

De sanctie voor de contractbreuk na deze wettelijk ontoereikende ter
mijn is niet het betalen van de opzeggingsvergoeding van zeven dagen, wel 
echter het betalen van een opzeggingsvergoeding, gelijk aan de ontbrekende 
dagen tot een volledige maand. Dit is logisch, vermits een maand de mini
mumduur is. 

201. - Tweede geval: de overeenkomst wordt gesloten zonder bepaling 
van termijn. 

Is een opzegging nodig ? En wanneer moet zij betekend worden ? 
Theoretisch kan men argumenteren, dat op het einde van de overeen

komst in feite geen opzegging meer nodig is, gezien de overeenkomst moet 
beëindigd zijn na drie maand. Dit probleem gaf echter tot een reeks betwis
tingen in de rechtspraak aanleiding, op grond van de interpretatie van de 
betrokken wetstekst. 

In enkele vonnissen vindt men de opvatting, dat steeds een opzegging 
nodig is om een einde te stellen aan de proefverbintenis, niettegenstaande de 
partijen weten dat de proef in geen enkel geval langer dan drie maand 
mag duren. Deze opvatting heeft dan tot gevolg, dat een proefverbintenis 
na drie maand automatisch omgezet wordt in een overeenkomst met onbe
paalde duur, indien er geen opzegging gegeven werd. 

Een ander gedeelte van de rechtspraak deelt echter deze mening niet. 
Zij was van oordeel dat een overeenkomst die maximum drie maanden kan 
duren, met deze termijn eindigt, en de opzegging in dergelijke gevallen 
totaal overbodig is. 

(De eerste opvatting werd verdedigd door: W.R. Brussel, 5 maart 1957, 
T.S.R., 1958, 96 ; - W.R. Ber. Brussel, 3 dec. 1957, T.S.R., 1958, 97 ; -
W.R. Ber. Brussel, 20 dec. 1955, T.S.R., 1957, 20 ; - W.R. Bergen, 12 
nov. 1955, T.S.R., 1956, 64; - W.R. Brussel, 17 jan. 1957, T.S.R., 1958, 
31 ; - en de rechtsleer: noot A.L., T.S.R., 1956, 64; T.S.R., 1957, 32 ; -
Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. 59, 
nr 117). Deze eerste stelling beweert op de voorbereidende werken te steunen 
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en werd thans door het hof van cassatie bekrachtigd (3 sept. 1959, R.W., 
1959-60, n59; T.S.R., 1960, 15 ; Pas., 1960, I, 5). In dit arrest lezen wij 
dat de « arbeidsovereenkomst, die een aanwerving op proef van een bediende 
inhoudt, van rechtswege geen einde neemt na verloop van de conventionele 
of wettelijke proeftijd ». 

De tweede mening houdt geen rekening met de enigszins verwarde 
wetsgeschiedenis. Zij steunt op een duidelijke wetstekst en is in overeen
stemming met het wezen van de verbintenissen op termijn (W.R. Namen, 
23 okt. 1956, T.S.R., 1957, 38 ; - W.R. Brussel, 4 aug. 1955, T.S.R., 
1957, 31 ; - en in de rechtsleer: Roch, R., Du préavis de congé en matière de 
contrat d'emploi à l'essai, T.S.R., 1957, 257; - noot Boldrini, H., T.S.R., 
1957, blz. 21). Deze opvatting kan niet gevolgd worden. De gelijkstelling 
van de overeenkomsten op proef met overeenkomsten op termijn gaat niet op. 
Het statuut van beide is te verschillend. Er zal dus steeds een opzegging 
moeten gegeven worden met een duur van zeven dagen, eindigend op de 
laatste dag van de derde maand. 

202. - Een derde geval is met het voorgaande verwant en kreeg in de 
rechtspraak dezelfde oplossing : het geval, waarin de overeenkomst zeer 
duidelijk een termijn aangeeft, b.v. drie maand, of korter: twee maand, 
zes weken ... 

Eerste vraag : is hier ook een opzegging van zeven dagen vereist ? 
Tweede vraag : kan deze opzegging gegeven worden na de eerste maand 

zonder dat de partijen het vervallen van de termijn afwachten ? 
Uitgaande van het specifiek karakter van de verbintenis (zij is nl. een 

proef) en van de duidelijke bewoordingen van artikel 3 (... te allen 
tijde ... ) moet aangenomen worden dat in dit geval een opzegging m o g e -
1 ij k en nodig zal zijn. 

Vermits een opzegging mogelijk is: 
a) zullen de partijen niet moeten wachten op de conventioneel aange

nomen termijn om de overeenkomst te beëindigen en zal, 
b) de ten onrechte verbrekende partij niet kunnen veroordeeld worden 

tot een schadevergoeding, die méér zou bedragen dan zeven dagen loon, 
zelfs wanneer de termijn, tussen de breuk en het overeengekomen einde, 
langer is dan zeven dagen. 

Door het feit dat een opzegging nodig is, zal deze ook dan moeten 
betekend worden, wanneer conventioneel een bepaald einde voorgeschreven 
is. Dit is de duidelijke betekenis van het bedoelde cassatie-arrest (3 sept. 
1959, T.S.R., 1960, 15 ; Pas., 1960, I, 6; R.W., 1959-60, n59: « neemt 
van rechtswege geen einde na verloop van de c o n v e n t i o n e 1 e of wet
telijke proeftijd»; - zie eveneens Colens, nr 61, blz. 102). 

Wij besluiten dus zoals voor het tweede geval: een opzegging van 
zeven dagen is nodig, eindigend de laatste dag van de overeengekomen duur. 

Waartoe dient dan nog de vermelding van een termijn in de overeen
komst, vermits steeds een opzegging nodig is ? 

Eerst en vooral vermijdt zij nutteloze discussies omtrent de duur van de 
overeenkomst (zie boven, nr 174) en daarenboven heeft dergelijke clausule 
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tot gevolg, dat in ieder geval na het aanbreken van de bepaalde datum, 
de partijen niet meer op proef, maar in een overeenkomst voor onbepaalde 
duur verbonden zijn. 

203. - Op de tweede vraag moet bevestigend geantwoord worden: de 
de partijen kunnen de overeenkomst door opzegging doen beëindigen. Het 
is immers een overeenkomst op p r o e f en geen overeenkomst met bepaalde 
duur. Zij zijn dus niet aan de tijdsgrens gehouden (Abel en Lagasse, Il, 
nr 2170; - Thoumsin, blz. 70, nr 38; - Velge, I, blz. 172, nr 254; -
W.R. Brussel, II jan. 1935, R.W.D., 1936, blz. 89). 

204. - Wat gebeurt er indien een overeenkomst vier maand proeftijd 
voorziet ? Dergelijke clausule is strijdig met een beginsel dat van openbare 
orde is: de termijn wordt dus automatisch tot drie maand gereduceerd. 
Zal het contract op de vierde maand zonder verdere gevolgen mogen ver
broken worden ? 

Hoegenaamd niet. Vermits dit beding geen waarde heeft, valt de 
overeenkomst, na het verloop van drie maand, onder het algemeen regime 
van de overeenkomst met onbepaalde duur. Er zal dus slechts een einde 
aan kunnen gesteld worden, mits toepassing van de wettelijke opzegging. 

205. - Het probleem, welke rechtsgevolgen een opzegging heeft, die 
t i j d e n s d e 1 a a t s t e z e s d a g e n van de overeenkomst betekend 
wordt, gaf eveneens aanleiding tot discussie. 

Het hof van cassatie heeft ook in een ander arrest van dezelfde 
datum de rechtspraak omtrent dit punt vastgelegd. Uitgaande van de over
weging, dat een arbeidsovereenkomst op proef in geen geval een duur mag 
hebben van meer dan drie maanden, moet men besluiten dat de partijen, na 
het verstrijken van de proeftijd, voortaan door een definitieve arbeidsover
eenkomst verbonden blijven. Hieraan kin dan slechts mits de gewone 
opzegging, een einde gesteld worden (Cass., 3 sept. 1959, Pas., 1960, I, 3 ; 
T.S.R., 1960, II; R.W., 1959-60, II57; f.T., 1959, 684; - W.R. Ber. 
Brussel, 9 juli 1959, T.S.R., 1960, 24; - W.R. Brussel, 5 maart 1957, 
T.S.R., 1958, 96). 

206. - Het gevolg van deze opvatting ligt voor de hand en wordt 
in het arrest zelf zeer duidelijk geaffirmeerd. Vermits gans de redenering 
op de al of niet effectieve tewerkstelling na de vervaldag van de overeen
komst, steunt, zal een breuk, na een opzegging van te korte duur of zelfs 
zonder opzegging, anders beoordeeld worden naargelang zij vóór of na de 
vervaldag geschiedt. Na de vervaldag moeten de gevolgen onderzocht worden 
zoals voor de gewone overeenkomsten. Geschiedde de breuk echter vóór 
de vervaldag, dan waren de partijen nog op proef verbonden, zodat de 
regelen van de arbeidsovereenkomst op proef zullen gelden ( zie hierover 
verder, nr 209). De onregelmatigheid veroorzaakt niet de nietigheid van de 
opzegging; zij heeft voor enige sanctie, de verplichting een vergoeding te 
betalen, gelijk aan de wedde, overeenkomend met het deel van de opzeg
gingstermijn, dat niet werd in acht genomen (zie eveneens Colens, nr 62, 
blz. 104 ; - anders, maar ten onrechte : W.R. Antwerpen, 19 dec. 1963, 
R.W., 1963-64, ro82; - zie verder, nr 210). 
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Recht om de overeenkomst te verbreken in geval 
van ziekte van de werknemer. 

207. - Artikel 12 bis, eerste lid van de gecoördineerde wetten kent 
aan de werkgever het recht toe, de overeenkomst zonder vergoeding te 
verbreken, indien de arbeidsongeschiktheid tengevolge van ziekte of ongeval 
langer duurt dan acht dagen. Dit kan op ieder ogenblik van de proeftijd 
geschieden, ook tijdens de eerste maand. 

Geschiedt de breuk vóór de acht dagen, dan is de werkgever een 
vergoeding schuldig. Welke ? Vermits wij ons hier in een overeenkomst 
op proef bevinden, zal de onrechtmatige breuk aanleiding geven tot een 
vergoeding, die gelijk staat met zeven dagen loon, tenzij de breuk tijdens 
de eerste maand plaats heeft. Dan zou de vergoeding minstens de dagen loon 
tot het einde van de maand moeten bedragen. 

208. - Kunnen deze opzeggingstermijnen verkort of verlengd worden ? 
Principieel is het antwoord negatief. Deze wetsbepaling is immers van 

openbare orde. 
Men moet hier nochtans misverstand vermijden. Het is uitgesloten, dat 

de opzeggingstermijn, die de werknemer moet betekenen, langer zou duren. 
Het is echter niet verboden dat de werkgever zich contractueel tot een langere 
opzeggingstermijn zou verbinden. 

AFDELING III 

Onrechtmatige beëindiging van de overeenkomst. 

209. - Is er geen opzegging of worden de gewichtige redenen als 
onvoldoende aangezien, dan staan wij voor een contractbreuk, die recht geeft 
op vergoeding. 

Wat in feite ernstige redenen zijn, hoe en wanneer zij moeten betekend 
worden, wordt in een speciaal hoofdstuk behandeld (zie verder, nrs 596 
en volg.). 

Welk is het bedrag van de vergoeding ? Men zou hier twee verschil
lende antwoorden kunnen geven : 

a) het bedrag is gelijk aan het loon voor de nog te lopen duur van de 
overeenkomst : dit betekent dat de overeenkomst gelijkgesteld wordt met 
een overeenkomst op termijn en dat de overeenkomst op proef steeds drie 
maanden moet duren (vgl. W.R. Brussel, ro juli 1935, R.W.D., 1936, 99); 

b) het bedrag is gelijk aan zeven dagen loon, wat met de periode van 
opzegging overeenkomt, die in ieder geval een einde aan de overeenkomst zou 
kunnen stellen. 

Voor een correcte oplossing moet men onderscheiden, naargelang de 
breuk geschiedt vóór de eerste maand of erna : 

a) geschiedt de breuk vóór de eerste maand, dan wordt een vergoeding 
toegekend, die gelijk is aan het aantal dagen nodig om de maand te vervolle
digen (W.R. Wavre, 22 sept. 1962, onuitg. ; - W.R. Brussel, 8 nov. 1962, 



1 
1 

120 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

T.S.R., 1963, 40) met een mmunum evenwel van zeven dagen ( vgl. even
eens W.R. Ber. Brussel, 13 mei 1964, T.S.R., 1965, 24, die echter de toe
passing voorstelt van art. 21 dat handelt over de overeenkomsten met bepaal
de duur, echter als onaanvaardbaar vereiste stelt dat, tot het bekomen van 
een vergoeding, enig nadeel zou moeten bewezen worden ; - zie noot 
Donckier de Donceel, J., T.S.R., 1965, blz. 25) ; 

b) indien de overeenkomst langer duurt dan één maand, zal de schade
vergoeding beantwoorden aan het loon van de ontbrekende opzeggings
termijn. Deze bedraagt zeven dagen, zodat alle ontbrekende dagen bijkomend 
zullen moeten vergoed worden (zie evenwel wat betreft de breuk, minder dan 
zeven dagen vóór het einde van de overeenkomst : boven, nr 206). 

210. - Dit geldt zowel voor de werkgever als voor de werknemer, 
vermits de minimumduur van één maand voor beiden verplichtend is. 

Het hof van cassatie neemt in een arrest van 18 april 1963 (J.T., 1963, 
3 5 5) aan, dat ook in zake proefcontracten, het ontbreken van de opzegging 
of de onregelmatigheid ervan, slechts recht geeft op de betaling van een 
vergoeding gelijk aan de opzeggingsperiode of aan de ontbrekende duur 
ervan (Colens, nr 62, blz. 104; - toepassing per analogie van art. 20 
van de wet; - W.R. Ber. Brussel, 25 febr. 1964, T.S.R., 1964, 327). 

Er kan ook een andere redenering gehouden worden. Artikelen 20 en 21 bepalen 
beide een forfaitaire vergoeding in geval van contractbreuk, maar zijn, ofwel op de 
overeenkomsten zonder tijdsbepaling, ofwel op de overeenkomsten voor een welbepaalde 
duur van toepassing. Er is geen sprake van overeenkomsten op proef. Welnu, het 
forfaitair vergoedingssysteem is een uitzonderlijk systeem, zodat voor proefcontracten 
de schade - overeenkomstig het gemeen recht - moet begroot en bewezen worden, 
wat ook door de rechter ex aequo et bono kan geschieden (W.R. Antwerpen, 19 dec. 
1963, R.W., 1963-64, 1082). Wij verkiezen echter het forfaitair systeem, omdat dit 
meer algemeen met de grondbeginselen en de doelstellingen van de wet strookt. 
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Speciale toestand van de verbintenissen 
waar het loon 180.000 F te hoven gaat 

Deze overeenkomsten kennen een gemengd regime : men kan beroep 
doen op het privaat recht en eveneens op sommige imperatieve bepalingen 
van de gecoördineerde wetten (zie Colens, blz. 93, nr 49 ; - Blanpain, R., 
De arbeidsovereenkomst op proef voor bedienden, blz. 64, nrs 127 en volg.). 

Bewijs. 

2u. - Voor deze overeenkomsten gelden de voorschriften van de 
artikelen 3 en 4 niet (W.R. Brussel, I febr. 1963, R.W., 1962-63, 2017). 
De partijen zijn dus vrij de proefovereenkomst te sluiten op de manier die 
zij wensen, en voor de duur die zij zelf bepalen, mits inachtneming van de 
algemene rechtsbeginselen van ons verbintenissenrecht. 

De overeenkomst kan dus mondeling gesloten worden of schriftelijk. 
Het bewijs zal geschieden krachtens de regelen van het burgerlijk wetboek en 
het wetboek van koophandel. Eventueel zullen getuigen kunnen ingeroepen 
worden tegen de werkgever, indien hij een handelaar is. Niet tegen de werk
nemer, indien het bedrag van het geschil 3.000 fr. overschrijdt. Hij is immers 
geen handelaar (R.P.D.B., Tw. Louage de services, nr 88; - W.R. Charleroi, 
9 juni 1960, T.S.R., 1961, blz. 281; - Colens, nr 50). 

Duur. 

212. - De overeenkomst mag ook korter zijn dan één, of langer 
dan drie maand. De partijen zijn vrij (Geysen, De contracten der cwbeiders, 
nr 1233 ; - zie eveneens Blanpain, R., De arbeidsovereenkomst op proef 
voo1· bedienden, nr 130). 

De duurtijd mag evenwel niet zó lang bedongen worden, dat hij in 
geen verhouding meer staat met de proef. Een proef moet op een zeker 
ogenblik een einde nemen, nl. nadat beide partijen op de hoogte zijn van 
de aard van het werk en van de hoedanigheden, die voor het werk vereist zijn. 

Is er geen overeenkomst voorhanden, dan zal de rechter de duur van 
de proef op basis van of naar analogie met de gebruiken ter zake moeten 
vastleggen (W.R. Charleroi, 9 juni 1960, T.S.R., 1961, 281). 

213. - Kan een overeenkomst gevolgd worden door andere overeen
komsten op termijn ? 

Het antwoord op deze vraag is soms affirmatief (W.R. Ber. Bergen, 
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20 nov. 1957, T.S.R., 1958, 59) omdat deze bepalingen van de wet van 
7 augustus 1922 niet op deze bedienden van toepassing zijn. Terecht kan 
men echter hierop antwoorden dat juist deze bepalingen, die men door 
een opeenvolging van overeenkomsten zocht te ontduiken (nl. de verplichting 
tot opzeggen), wel op a 11 e arbeidsovereenkomsten van toepassing zijn. 
Dit heeft als gevolg dat de verlenging of de opvolging van overeenkomsten 
op termijn ongeldig zullen zijn, waar zij deze wettelijke beschikkingen 
willen ontduiken (noot Lagasse, A., T.S.R., 1958, 60). 

Schorsing ingevolge arbeidsongeschiktheid. 

21 .· - De wettelijke voorschriften in zake vergoedingen tijdens ziekte 
of tijdens zwangerschap (zie boven, nrs 185 en volg.) zijn op alle over
eenkomsten toepasselijk, ongeacht de omvang van het loon (art. 35, derde lid). 

Volgende punten moeten in acht genomen worden : 
a) de schorsende uitwerking van de arbeidsongeschiktheid ; 
b) het recht op loon ; 
c) de gevolgen van de opzegging ; 
d) het recht van de werkgever om de overeenkomst te verbreken. 

Opzegging. 

215. - Vermits het essentieel bij een overeenkomst op proef is, dat 
zij steeds door beide partijen beëindigd kan worden, zal dit ook hier, desnoods 
zonder opzegging kunnen gebeuren (zie boven, nr 196; - R.P.D.B., Tw. 
Louage de services, nr 92 ; - Abel en Lagasse, II, nr 1436 ; - W.R. Ber. 
Luik, 14 nov. 1928, R.W.D., 1930, no). De partijen zijn echter vrij in 
hun overeenkomst zelf een opzeggingsduur te bepalen. 

De speciale opzegging van zeven dagen geldt dus niet. 
Is er een duur voorzien, dan is deze vastgestelde duur een uiterste grens. 

Blijft de bediende daarna nog in dienst, dan is hij definitief aangeworven. 
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VEREISTEN VOOR DE GELDIGHEID 
VAN DE ARBEIDSOVEREENKOMST 
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HOOFDSTUK I 

Grondvereisten 

AFDELING I 

J1 ereisten betreffende de persoonlijke bekwaamheid 
van de parti jen. 

216. - Hier gelden de beschikkingen van het B.W. en de bepalingen 
van artikelen 29 tot 37 van de wet van 10 maart 1900 voor zover deze 
niet door meer recente wetten werden gewijzigd. Deze worden voor artikelen 
38, 39 en 40 van deze wet op a 11 e arbeidsovereenkomsten veralgemeend, 
en gelden dus onverminderd ook voor de bedienden. 

Het volstaat derhalve te verzenden naar Tw. Arbeidsovereenkomst, 
Algemeen Deel, nrs 61 en volg.; - zie eveneens Colens, Le contrat d'emploi, 
blz. 88, nrs 43 tot 47· 

Voor de gehuwde vrouw heeft het dan ook geen belang te weten of 
het loon al dan niet het jaarlijkse bedrag van 180.000 fr. overschrijdt. De 
bepalingen van het B.W. zijn immers algemeen geldend. 

217. - Ook voor de minder j ar i ge :n kunnen wij verwijzen 
naar hetgeen gezegd werd in het Tw. Arbeidsovereenkomst, Algemeen Deel, 
nrs 75 en volg. 

Toch moet het volgende in acht genomen worden: de wet van 8 april 
1965 (Belgisch Staatsblad, 15 april 1965) heeft de artikelen 34, 35, 36 van 
de wet van 10 maart 1900 aan de nieuwe schikkingen in zake jeugdbescher
ming aangepast. Thans zal de jeugdrechtbank de machtiging kunnen verlenen 
indien ouders of voogd aan de minderjarige de machtiging weigeren om zijn 
arbeid te verhuren en zijn loon te ontvangen. 

i 
1 
1 
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Speciaal wat de minderjarige bedienden betreft maken wij op het 
volgende attent : 

a) in de wet van 10 maart 1900 worden de artikelen 35 en 36 van 
toepassing gesteld « op elk loon, door een derde aan de minderjarige 
wegens zijn arbeid verschuldigd» (art. 40 van de wet van 10 maart 1900) ; 

b) in artikel 31 van de wet van 7 augustus 1922 (gecoördineerde tekst) 
worden alle bepalingen van de wet van 10 maart 1900, die op het persoon
lijk statuut van de minderjarigen betrekking hebben, van toepassing gesteld 
op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. Maar dit artikel 31 is niet van 
toepassing op de overeenkomsten, waarin de jaarlijkse bezoldiging 180.000 fr. 
te boven gaat (zie art. 35, derde lid). 

We besluiten dus : 
a) de bepalingen van de arbeidswetten, die het loon van de minder

jarigen betreffen, gelden voor alle minderjarigen, handarbeiders en bedienden, 
onverschillig of hun loon al dan niet de wettelijke grens overschrijdt. 

Wat geldt voor het loon, geldt ook voor de uitbetaling ervan : de uit
voeringsmodaliteiten kunnen door de minderjarige zelf geldig bedongen 
worden; 

b) de bepaling van artikel 34 van de wet van 10 maart 1900, die 
over de bevoegdheid van de minderjarige in dienstverband te arbeiden 
handelt, is van toepassing op alle overeenkomsten met handarbeiders, en 
bedienden waarvan het loon onder de 180.000 fr. blijft. 

Deze bepaling beschikt dat de minderjarige, met uitdruk k e 1 ijk e 
of s t i 1 zwijgende machtiging van zijn ouders of van zijn voogd, 
bevoegd is zijn arbeid te verhuren. Bij gebrek aan deze machtiging kan de 
jeugdrechtbank ze verlenen op verzoek van het openbaar ministerie of van 
een lid van de familie. De ouders of de voogd worden vooraf gehoord of 
opgeroepen. 

Wat voor de aanvang van de overeenkomst geldt, geldt ook voor het 
beëindigen ervan (W.R. Charleroi, 5 dec. 1961, T.S.R., 1963, blz. 335). 

(Zie over de bevoegdheid van de werkrechtersraden om een voogd aan 
te stellen: art. 41, wet 10 maart 1900; - W.R. Brugge, 12 nov. 1962, 
T.S.R., 1964, blz. 30). 

218. - Welke is de rechtstoestand van de minderjarigen, die meer dan 
180.000 fr. verdienen ? 

Zij vallen onder de algemene bepalingen van het B.W., d.w.z. dat zij 
door hun vader of hun voogd moeten vertegenwoordigd worden (Kluys
kens, Personen en familierecht, nr 719). 

Het contract door de minderjarige zelf gesloten, is vernietigbaar wegens 
benadeling (Kluyskens, Verbintenissen, nr 49, a ; - Colens, nr 46 ; - zie 
eveneens M. Claeys-Bouuaert, Bekwaamheid van de niet ontvoogde minder
jarige op patrimoniaal gebied, R.W., 1964-65, 1673). 

219. - De geïnterdiceerde: ongeldig (zie Tw. Arbeidsovereenkomst, 
Algemeen Deel, nr 88). 

220. - De gefailleerde: geldig (zie Tw. Arbeidsovereenkomst, Alge
meen Deel, nr 89). 
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AFDELING II. - Geldige toestemming. 

§ 1. - Bij het ontstaan van de overeenkomst. 

22r. - Indien er dwaling, bedrog of geweld voorhanden is, zal men 
om de gevolgen ervan te onderzoeken, naar de algemene beginselen van het 
burgerlijk recht terugwijzen (zie Tw. Arbeidsovereenkomst, Handarbei
ders, nrs 76 en volg.; - Leger, L., en Crokaert, P., nr 635, blz. 37r). 

222. - Het gebeurt wel eens dat een der partijen achteraf beweert 
dat zijn toestemming niet geldig is, omdat de andere contractpartner zich 
eigenschappen heeft toegekend, die hij in feite niet bezit. 

Dit betekent niet : 
a) dat de bediende zelf zijn verleden moet openleggen; de werkgever 

moet vragen stellen ; 
b) dat de werkgever, met de bedoeling het contract te verbreken, zou 

kunnen aanvoeren dat de beroepsbekwaamheden van de bediende onvol
doende zijn, en hij dus bedrogen werd. De werkgever moet steekproeven 
doen of een overeenkomst op proef sluiten. 

Dit wil echter wel zeggen dat zowel : 
a) alwie prat gaat op zekere eigenschappen of diploma's en daarom 

aangeworven wordt ; 
b) alwie de werkgever bedriegt nopens zijn persoonlijke toestand, wan

neer de kennis van deze toestand het sluiten van de overeenkomst zou hebben 
belet, b.v. zich als gehuwd echtgenoot voordoet, dan wanneer hij in 
concubinaat leeft (W.R. Brussel, 2r jan. r947, T.S.R., r948, 207), de gevol
gen van dit bedrog zal moeten dragen. 

De bedrogen partij kan twee houdingen aannemen : 
a) ofwel de overeenkomst op grond van het bestaan van dringende 

redenen, verbreken. 
Hierbij zal de wettelijke procedure moeten in acht genomen worden 

en de wettelijke termijn moeten geëerbiedigd worden (zie verder, nrs 537 
en volg.). 

Dergelijke breuk is niet retroactief; zij geschiedt ex nunc, dit houdt 
in dat de uitvoering van de arbeidsovereenkomst (waaronder de betaling van 
het loon) tot aan de breuk opvorderbaar is ; 

b) ofwel de overeenkomst verbreken op grond van artikel nr6 B.W.; 
er was immers gemis aan toestemming. 

Wil de benadeelde partij deze burgerrechtelijke weg volgen, dan zal 
de ontbinding aan de rechtbank moeten gevraagd worden. Daar het echter 
onmogelijk is ondertussen de verbintenis verder uit te voeren, zal de uitvoe
ring op initiatief en op risico van de eiser voorlopig geschorst worden. 

Het is duidelijk dat de eiser zijn beslissing niet mag uitstellen. Hij moet 
onmiddellijk handelen van zodra hij het bedrog vaststelt. Hij is echter niet 
gebonden aan de formaliteiten of termijnen van de wet van 7 augustus r922. 

j 
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Vraagt de eiser de ontbinding niet, dan wanneer hij van het bedrog 
op de hoogte is, dan kan zijn houding als een bekrachtiging van de overeen
komst uitgelegd worden (vgl. Cass., 5 juni 1964, T.S.R., 1964, 216). 

Vraagt de eiser de ontbinding we~ dan kan hij ook de vernietiging 
ex tune vragen (Durand, P., Traité, II, blz. 340, nr 186). Hij zou dus 
alle loon kunnen terug eisen. Hier speelt echter de theorie op de onge
gronde vermogensverschuiving, zodat de rechter ex aequo et bono het voor
deel zal begroten dat de werkgever door de arbeidsprestaties van de werkne
mer geboekt heeft. Bij deze begroting kan de rechter zich laten leiden 
door de bestaande bij koninklijk besluit bekrachtigde paritaire overeenkom
sten omtrent het loon. 

Daarbij mogen echter niet uit het oog verloren worden : 

a) dat de werkgever zijn verplichtingen in het kader van de sociale 
zekerheid moet blijven naleven ; 

b) dat de werkgever ook zijn verplichtingen in het kader van de 
arbeidsongevallenwet moet blijven naleven. Deze wet zal in sommige geval
len van nietigheid kunnen ingeroepen worden, in andere niet (zie art. 1, 

wet 24 dec. 1903 ; - Deleye, 0., De vergoeding van t»'beidsongevallen, 
1960, nr 31) ; 

c) ook artikel 24 van de wet van 7 augustus 1922 blijft van toepassing. 

§ 2. - Conventionele wijzigingen aan bestaande 
overeenkomsten. 

223. - Wat de partijen met onderling akkoord tot stand brengen, 
kunnen zij ook onderling vernietigen of wijzigen, rekening houdend met de 
wettelijke verplichtingen. 

Als beginsel geldt, dat een overeenkomst, althans in haar essentiële 
punten, slechts kan gewijzigd worden, indien een regelmatige opzegging 
betekend wordt, tenzij de partijen akkoord gaan om het zonder opzegging 
te doen. Dergelijke overeenkomst is rechtsgeldig. Ze moet bewezen worden 
door wie ze inroept, en kan eventueel uit de feiten zelf geconcludeerd worden, 
bij toepassing van het bewijs door buitengerechtelijke bekentenis (zie een 
voorbeeld van stilzwijgend akkoord, gesteund op een langdurige toepassing 
zonder protest vanwege de werknemer omtrent een grondige wijziging 
betreffende een gelijkmatige vermindering van loon en arbeidsuren: W.R. 
Ber. Luik, 8 juli 1942, R.W.D., 1943, 33; - zie wat de buitengerechtelijke 
bekentenis betreft, De Page, Traité, 111, nr 1032; - Dekkers, Handboek, 
blz. 424, nr 743). 

De regelen, die gelden voor de mogelijke onbestaanbaarheid of vemie
tigbaarheid van de overeenkomst, zijn dezelfde voor de grondige wijzigingen 
van de overeenkomst, als voor haar tot stand komen. 

AFDELING 111. - Benadeling. 

224. - Een speciale behandeling moet aan de gevolgen van de bena
deling gewijd worden. Artikel 6 van de gecoördineerde wetten op de 
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arbeidsovereenkomst voor bedienden heeft hier inderdaad een regel uitge
vaardigd, die niet in de andere arbeidsovereenkomsten te vinden is. Hierdoor 
kan de bediende de overeenkomst laten ontbinden, wanneer zijn loon min
der dan de helft bedraagt van hetgeen gewoonlijk, rekening houdende met 
de gebruiken in de streek, uitbetaald wordt. 

Dit druist in tegen de gewone burgerlijke regelen, waar de benadeling 
slechts door minderjarigen kan ingeroepen worden (art. 1305 B.W.). Ook 
in zake arbeidsovereenkomst, kan de minderjarige de benadeling van het B.W. 
inroepen. Hij moet echter bewijzen, dat hij door het dienstcontract benadeeld 
wordt (W.R. Ber. Brussel, 24 mei 1945, T.S.R., 1949, blz. 2rr). Voor het 
overige bestaat er tussen het systeem van het B.W. en van de wet op de 
arbeidsovereenkomst voor bedienden nog een opmerkelijk verschil. Benade
ling in een overeenkomst met een minderjarige, wordt aan de beoordeling 
van de rechter overgelaten. Deze laatste beschikt over de meest uitgebreide 
bevoegdheid, om de benadeling te beoordelen. Voor de meerderjarige bedien
de is dit niet het geval : de wet duidt zelf de berekeningselementen aan, die 
de eis moeten staven. 

225. - Krachtens artikel 6 ligt de oorzaak van de benadeling in 
het uitbetalen van een loon, dat onvoldoende is. Eerst moet de rechter 
dus het normale loon nagaan. Dit gebeurt door vergelijking met andere 
bedienden, rekening houdend met de beroepsbekwaamheden van de eiser. 

Als vergelijkingspunt kan de rechter nakijken wat in de paritaire over
eenkomsten betreffende het loon is vastgelegd. 

Benadeling alleen volstaat om tot vernietiging te besluiten, er moet 
geen rekening gehouden worden met de omstandigheden, die ertoe aanlei
ding gegeven hebben (kwade trouw, b.v.). 

226. - De vordering tot verbreking van de overeenkomst moet inge
steld worden binnen de zes maanden na het sluiten van de arbeidsovereen
komst ( art. 6, tweede lid) . 

227. - De benadeelde bediende zal niet alleen de verbreking kunnen 
vragen, maar ook een schadevergoeding. 

De rechter is niet verplicht deze schadevergoeding van rechtswege toe te kennen, 
slechts na aanvraag door de benadeelde (Abel en Lagasse, II, 2183 ; - Houben, 
blz. 35 ; - R.P.D.B., or 105 ; - anders: Velge, H., I, blz. 150, or 226; - Leger 
en Crokaert, blz. 380, or 657: toekenning van rechtswege). 

Het bedrag van de vergoeding staat gelijk met het verschil tussen het 
verdiende en het normale loon (Velge, I, blz. 150, nr 225 ; - zie eveneens 
L.B. van den Bussche, De verbreking wegens bemuleling van de arbeidsover
eenkomsten voor bediende, R. W., 1938-39, 483-484 ; - Leger en Crokaert, 
blz. 380, nr 657). 

Deze wetsbepaling gaf, voor zover kon nagegaan worden, geen aanlei
ding tot gepubliceerde rechtspraak. Zij werd weinig toegepast omdat zij 
niet bekend is, ook omdat de termijn kort is, de grens te laag ligt, en de 
misbruiken meest voorkomen in crisisperioden, wanneer het voor de bedienden 
zeer moeilijk is een ander werk te vinden en zij zich dus met wat zij ver
dienen moeten tevreden stellen. 

228. - Het verbreken van de overeenkomst wegens onvoldoende loon 
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is slechts mogelijk in de overeenkomsten, waar het loon de 180.000 fr. niet 
overschrijdt. Artikel 6 wordt inderdaad niet in de opsomming van artikel 35 
vermeld. 

AFDELING IV. - Geldige oorzaak. 

229. - Principe: zoals alle verbintenissen kan ook de arbeidsovereen
komst « aangegaan zonder oorzaak of uit een valse oorzaak of uit een onge
oorloofde oorzaak» (art. II31 B.W.) geen geldige gevolgen hebben (zie 
Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nrs 80 en volg.). 

230. - Wat bedoelt de wetgever met een « ongeoorloofd voorwerp» 
of « ongeoorloofde oorzaak » ? 

Hierop kan noch een absoluut, noch een definitief antwoord gegeven 
worden, omdat het antwoord op deze vraag steeds rekening moet houden 
met de feitelijke toedracht van ieder geval afzonderlijk. 

Een voorbeeld van ongeoorloofde overeenkomst vinden wij in het eerste 
artikel van de wet van 7 augustus 1922. Dit artikel herhaalt wat reeds 
artikel 1780 B.W. en artikel 5 van de wet van 10 maart 1900 inhielden: het 
nadrukkelijk verbod van de levenslange dienstverbintenis ( over de toepas
singsmodaliteiten van dit principe zie de tekst van het Tw. Arbeidsovereen
komst [Handarbeiders], nr 81). De opstelling van dit artikel is gebrekkig waar 
het verklaart dat « de bediende slechts zijn diensten voor een bepaalde tijd of 
voor een bepaalde onderneming kan verbinden ». De bediende kan zich ook 
voor onbepaalde tijd verbinden: onbepaalde tijd betekent echter niet « levens
lang», vermits hij steeds de verbintenis kan opzeggen. 

Indien de ongeoorloofde oorzaak bewezen is, kan de rechter geen juri
disch gevolg aan de overeenkomst hechten. Dergelijke verbintenissen geven 
daarenboven geen recht de uitvoering ervan op te eisen (zie meer algemeen 
Cass., 19 jan. 1953, Pas., 1953, 1, 356). 

Ook in de rechtspraak komen enkele gevallen voor. Zo werd aan een zogenaamde 
croupier iedere vordering tegen zijn werkgever, nl. uitbater van een kansspel, ontzegd, 
omdat dergelijke arbeidsovereenkomst een ongeoorloofde oorzaak heeft (W.R. Oostende, 
8 okt. 1937, R.W.D., 1940, 53; - W.R. Verviers, 7 april 1950, Jur. Liège, 1950, 
279; - Cass., 15 febr. 1951, R.W., 1950-51, 1215). 

Deze laatste opvatting werd niet door de werkrechtersraad te Luik goedgekeurd 
(vonnis in beroep van 16 nov. 1949, Jur. IJège, 1950, 119). De raad oordeelt dat 
de croupier niet noodzakelijk het inzicht heeft voordeel uit de inrichting van kansspelen 
te trekken, maar gewoon zijn eigen bestaan wil verzekeren (zie kritische noot, T.S.R., 
1950, 74)r 

Vgl. Cass., 17 okt. 1947, R.W., 1947-48, 511: het recht op vergoeding wegens 
schade voortkomend uit arbeidsongeval kan niet opgevorderd worden door een bediende, 
wiens contract nietig is, omdat dit strijdig zou zijn met de openbare orde (in casu 
arbeid verricht in dienst van de bezettende overheid). Dezelfde oplossing geldt voor 
een arbeidsovereenkomst met tewerkstelling van een vreemdeling, zonder dat daartoe 
de wettelijk gestelde formaliteiten vervuld zijn: het contract is nietig (W.R. Brussel, 
4 aug. 1955, T.S.R., 1957, 292). 

Indien de schuld van het ontbreken van deze administratieve formaliteiten bij 
de werkgever ligt, dan is daarom het contract niet geldig, maar bezit de werknemer 
een vordering tegen de werkgever op basis van artikel 1382 B.W. 

De wetgever heeft sinds deze rechtspraak de rechtsgevolgen van sommige 
nietige overeenkomsten grondig gewijzigd. 
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De wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon 
heeft immers in haar artikel 4 7 een speciale regeling geformuleerd om onder 
meer het personeel in speelzalen, wat betreft hun loon, wettelijk te bescher
men. 

Dit artikel bepaalt dat de nietigheid van de overeenkomst niet kan wor
den ingeroepen ten aanzien van loonaanspraken, die steunen op het verrichten 
van arbeid: 

1° ingevolge een overeenkomst nietig wegens overtreding van bepalin
gen, die de regels van de arbeidsverhoudingen tot voorwerp hebben ; 

2° in speelzalen (zie Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, wetsontwerp Memo
rie van Toelichting, 471, 2 en Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 22). 

Het gebruik in de wet van de term « loonaanspraken » is bewust geschied, ten 
einde het recht op loon zelfs in geval van nietige overeenkomst duidelijk te bevestigen, 
zoniet zou men voor de toestand staan dat de wet op de bescherming van het loon 
een recht zou willen beschermen, dat niet bestaat. 

Niettegenstaande het feit dat de arbeidsovereenkomst dus nietig ver
klaard wordt, zullen de werknemers toch hun loon kunnen opeisen zoals 
in een overeenkomst waar alles in orde is, zonder daartoe beroep te moeten 
doen op regelen als deze van de verrijking zonder oorzaak (zie advies 
R. v. State, Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Bijlage I, 139 en 140). 

Het eerste geval van nietigheid bedoelt overeenkomsten waarvan het 
bestaan onder meer op grond van inbreuken op de arbeidsreglementering. 
arbeidsduur, enz... aangevochten wordt. 

Het tweede geval van nietigheid doelt op een in de rechtspraak besproken 
geval van een overeenkomst met ongeoorloofde oorzaak. De wet is aldus 
evident niet van toepassing op andere overeenkomsten met ongeoorloofde 
oorzaak, die misdrijven tot oogmerk hebben ( diefstal, smokkel, deviezen
zwendel. .. ). 

Deze regel die de loonaanspraken betreft gaat niet verder dan de 
bedoeling van de wetgever, namelijk het recht op loon veilig te stellen 
en dit te beschermen. Deze regel vermag dus niet een nietige overeenkomst 
geldig te maken. 

Daarenboven is ook de tekst beperkt tot de « loonaanspraken die steunen 
op het verrichten van arbeid », wat alle andere rechten, die uit de dienst
betrekking voortspruiten, uitsluit ( zie advies R. v. State, ibid.). Dit is het 
geval voor opzeggingsvergoedingen, loondervingsvergoedingen, loon voor 
feestdagen, enz. Het begrip loon heeft hier dus een beperkter betekenis dan 
die welke wij in artikel 2 van de wet van 12 april 1965 ontmoeten (zie 
advies R. v. St., ibid.). 

AFDEUNG V 

Gevolgen van het ontbreken van een vereiste tot geldigheid -
Nietige en vernietigbare overeenkomsten. 

231. - a) Overeenkomsten waarvan het voorwerp tegen de openbare 
orde indruist: aldus een overeenkomst voor het exploiteren van een sluik-
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handel. Deze overeenkomsten zijn absoluut nietig, zodat noch werkgever, 
noch werknemer er zich kunnen op beroepen om enig recht op te eisen. 

b) Overeenkomsten waarvan slechts enkele clausules tegen imperatieve 
wetsbepalingen indruisen. Hier is de nietigheid slechts relatief, omdat zij 
slechts op de verboden clausule betrekking heeft, terwijl de overeenkomst 
zelf blijft bestaan. 

c) Overeenkomsten waar de geldige toestemming ontbreekt : deze 
door een minderjarige gesloten, of die waar bedrog gepleegd werd. Wat 
betreft de overeenkomst door minderjarige gesloten, wordt algemeen aange
nomen dat de civielrechtelijke regelen van toepassing zijn (Tw. Arbeidsover
eenkomst [Handarbeiders], nr 85) terwijl, in geval van bedrog bij de aan
werving, vaak een dubbele houding kan ingenomen worden ( zoals gezien 
boven, onder nr 222 ; - wat betreft het ontbreken van een geldige oorzaak, 
zie boven, nr 229). 

d) Overeenkomsten waar enig vormgebrek in te bespeuren valt: 
- voor de overeenkomsten op proef (zie boven, nr 164) ; 
- voor de overeenkomsten met bepaalde duur of met bepaald voor-

werp (zie verder, nr 235 ; over de problemen zie insgelijks: Tw. Arbeids
overeenkomst [Handarbeiders], nrs 83 en volg. ; - van de Put, R., Réflexions 
pratiques sur les nullités dans Ie contrat de travail et d'·emploi, T.S.R., 1964, 
blz. 153 ; - Horion, P., Les nullités contractuelles en matière de législation 
du travail, R.W.D., 1941, 65). 



HOOFDSTIJK II 

Vormvereisten en bewijs 

AFDEUNG I. - De contracten voor onbepaalde duur. 

§ 1. - In de overeenkomsten waar het loon 180.000 fr. 
niet overtreft. 

232. - Voor de bedienden is evenmin als voor de handarbeiders enige 
vormvoorwaarde vereist bij het tot stand komen van een overeenkomst voor 
onbepaalde duur. De verbintenis komt tot stand door de toestemming van 
beide partijen (Velge, I, blz. 153, nrs 231 en volg. ; - Horion, Nouveau 
précis de Droit Soda/, Beige, blz. 246, nr 340 ; - zie eveneens Tw. Arbeids
overeenkomst [Handarbeiders], nr 87 ; - W.R. Antwerpen, 16 juni 1929, 
R.W.D., 1929, 216). 

233. - Het bewijs van het bestaan van de diverse toepassingsmodali
teiten van de arbeidsovereenkomst en van de wijzigingen, die tijdens de 
arbeidsovereenkomst eraan gebracht werden, berust bij de eisende partij 
(W.R. Ber. Brussel, 4 mei 1964, T.S.R., 1964, 266 ; - W.R. Ber. Luik, 
1 april 1942, R.W.D., 1943, II6), met dien verstande evenwel dat een 
bestaande toestand, zoals een arbeidsovereenkomst die uitgevoerd wordt, als 
durend verondersteld wordt. Wie zich dus op een verandering of op een 
breuk beroept, moet dit bewijzen (W.R. Ber. Bergen, 25 nov. 1961, onuitg.). 

De wet van 22 augustus 1922 bevat geen artikel, dat deze bewijs
kwestie afzonderlijk regelt, zoals dit het geval is in de wet van 10 maart 
1900 (art. 4) : 

a) als regel geldt dus dat de voorschriften van het B.W. het bewijs 
zullen beheersen (zie W.R. Ber. Brussel, 4 mei 1964, T.S.R., 1964, 266; 
- Hrb. Brussel, 3 juli 1941, R.W.D., 1942, 33, die het bewijs door ver
moedens toelaat, omdat een begin van schriftelijk bewijs voorhanden was). 

(Zie betreffende het bewijs door bekentenis, en zelfs door geding
beslissende eed, wanneer er morele onmogelijkheid is zich een schriftelijk 
begin van bewijs te verschaffen : Brussel, 22 juni 1963, Pas., 1964, II, II8). 
De morele onmogelijkheid was aan het bestaan van een familieverhouding 
te wijten. Het hof aanvaardt het bewijs door bekentenis en bij middel van 
de gedingbeslissende eed zelfs bij ontstentenis van een begin van bewijs 
door geschrift. 

Men lette nochtans op de gevallen, waar de wet op de arbeidsovereen
komst voor bedienden zelfs een speciale bewijsvorm heeft opgesteld, o.a. 
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in zake arbeidsovereenkomsten op proef, op termijn of met een bepaald 
voorwerp, of in zake het bewijs van de redenen ingeroepen om een onmid
dellijk ontslag te rechtvaardigen ; 

b) indien de werkgever een handelaar is zal op artikel 2 5 kunnen 
beroep gedaan worden, dat het bewijs door getuigen toelaat « telkens 
wanneer de rechtbank oordeelt het te moeten toestaan» (W.R. Ber. 
Antwerpen, 10 okt. 1932, R.W.D., 1933, 102, steunende op de overweging 
dat het bediendencontract ten aanzien van de patroon-handelaar van com
merciële aard is). Dit geldt ook voor de vermoedens, op voorwaarde dat zij 
bepaald, gewichtig en overeenstemmend zijn (art. 1353 B.W.; - W.R. 
Gent, 24 mei 1938, R.W.D., 1941, 207; - W.R. Ber. Gent, 19 nov. 1951, 
T.S.R., 1954, 161) ; 

c) tegen de werknemer (die geen handelaar is) kan dus geen bewijs 
door vermoedens of getuigen toegelaten worden, wanneer het geschil de 
grens overschrijdt in artikel 1341 B.W. opgenomen. Laat ons terloops 
herinneren dat artikel 1341 B.W. niet van openbare orde is (De Page, 111, 
nr 859, blz. 851). 

§ 2. - In de overeenkomsten waar het loon 180.000 fr. 
overtreft. 

2 34. - Hier gelden de regelen die hierboven uiteengezet werden. 

AFDELING II 

Contracten voor een bepaalde onderneming 
of voor een bepaalde tijd. 

§ 2. - In de overeenkomsten waar het loon 180.000 fr. 
niet overtreft. 

A. - Overeenkomsten voor een bepaa/,de duur. 

235. - Over de definitie van dergelijke overeenkomsten werd reeds 
gehandeld (zie boven, nr 143). 

De wet stelt als regel voorop, dat de verbintenissen hetzij voor een 
bepaalde onderneming, hetzij voor een bepaalde duur schriftelijk moeten 
vastgesteld worden ( art. 2). De wet zegt niet hoe en wanneer dit geschrift 
moet opgesteld zijn, noch welke de waarde ervan is. 

Vroeger heerste onzekerheid betreffende de verbintenissen voor een bepaalde duur 
(zie noot, T.S.R., 1952, 121, en de tekst van het vonnis W.R. Mechelen, 26 aug. 
1952, T.S.R., 1953, 25). 

Wat de vorm betreft, wordt geen vastgelegde formulering vereist; 
een uitwisseling van correspondentie kan volstaan (W.R. Ber. Antwerpen, 
25 juni 1934, R.W.D., 1935, 14). 

Wat de datum betreft, is het logisch aan te nemen dat de schrifte
lijke opstelling van de overeenkomst vóór het begin van uitvoering moet 
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geschieden. Immers, waarom werd de vereiste van een geschrift gesteld ? 
Is dit geschrift een bestaansvoorwaarde van de overeenkomst of een vorm 
van bewijs ? De wet is op imperatieve wijze opgesteld en voorziet de 
sanctie, die zal toegepast wordt indien het schriftelijk bewijs ontbreekt : 
dan gelden voor deze verbintenissen dezelfde voorwaarden als voor de 
verbintenissen voor onbepaalde duur ( art. 4). Het geschrift is dus een 
essentieel bestanddeel van de overeenkomst. De rechtspraak en de rechtsleer 
passen deze opvatting vrijwel algemeen toe (Colens, nr 69; - W.R. Meche
len, 26 aug. 1952, T.S.R., 1953, 25 ; - W.R. Ber. Brussel, II mei 1948, 
T.S.R., 1949, blz. 12; - W.R. Gent, 24 juni 1941, R.W.D., 1942, 125), 
hoewel in zake seizoencontracten en aanwerving van artiesten in schouw
burgen soms anders geoordeeld wordt, in welke gevallen naar de gebruiken 
van de bedrijfstak verwezen wordt (W.R. Ber. Brugge, 12 nov. 1937, 
R.W.D., 1939, 39; - W.R. Ber. Brussel, 26 juni 1944, R.W.D., 1944-45, 
106). Dergelijke opvatting vindt geen steun in de wet (W.R. Ber. Brussel, 
II mei 1948, T.S.R., 1949, 12). 

B. - Overeenkomsten voor een bepaalde onderneming. 

236. - Deze overeenkomsten moeten eveneens schriftelijk opgesteld 
zijn. Preciseren wij zelfs dat het werk, dat zal uitgevoerd worden, nauw
keurig moet omschreven worden, zodat de beide partijen ondubbelzinnig 
weten waartoe zij gebonden zijn. Meer is er niet nodig, maar ook niet minder. 

In een aanwervingscontract naar een arbeidsduur verwijzen zoals volgt : 
« de tijd nodig voor de werken van voorbereiding en verwezenlijking van 
proefnemingen» werd verworpen als zijnde te vaag (Brussel, 25 april 
1952, Jur. Comm. Brux., 1952, 285). 

§ 2. - In de overeenkomsten waar het loon 180.000 fr. 
overtreft. 

237. - Artikel 2 van de gecoördineerde wetten is op deze categorie 
van bedienden niet van toepassing (argument: art. 35). 

Deze overeenkomsten kunnen dus ook mondeling voor een bepaalde 
duur of voor een bepaalde onderneming tot stand komen. De moeilijk
heid zit echter in het bewijs (zie wat het bewijs betreft art. 1341 B.W. ; -
De Page, III, nr 737, blz. 716). 

AFDELING III 

Vormvereisten inzake sommige zogenaamde 
vervangingscontracten. 

2 38. - De wetgever heeft in artikel 13 van de gecoördineerde wetten 
een afzonderlijke regeling voorgeschreven, telkens een bediende onder de 
wapens geroepen wordt, of meer in het algemeen telkens hij niet kan arbei
den, en de werkgever een andere in zijn plaats wil aanstellen. In die gevallen 
is het mogelijk dat men van de wettelijk voorziene regelen in zake duur der 
diensten en opzeggingstermijnen afwijkt. Opdat bij de terugkeer van de 
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eerste titularis de overeenkomst evenwel zonder opzegging zou kunnen ver
broken worden, moet het vervangingscontract schriftelijk opgesteld zijn. Dit 
geschrift, dat algemeen als een bestaansvoorwaarde van de geldigheid van de 
vervangingsclausule beschouwd wordt, moet de r e d e n en de v o o r -
w a a r d e n van de indienstneming vermelden ( art. 1 3, tweede lid). Indien 
reden en voorwaarden niet vermeld worden, wordt de bediende voor onbe
paalde duur aangeworven (art. 4; - W.R. Ber. Antwerpen, 21 juni 1948, 
R. W., 1948-49, 509 ; - zie eveneens : Abel en Lagasse, Il, nr 2216, 178 ; 
- R.P.D.B., nr 80). 

Zelfs de persoon, die vervangen wordt moet gekend zijn (W.R. Gent, 
25 maart 1941, R.W.D., 1941, 178). 

Een vage formulering volstaat dus niet. De wetstekst is imperatief, eist 
echter geen overbodig formalisme. 

De feitelijke omstandigheden, waarin de vervanging plaats gegrepen 
heeft, kunnen, indien nodig, de bewoordingen van het contract verduidelijken 
(Colens, nr 75, blz. 124). 

2 39. - Met Colens mag aangenomen worden dat dit recht om een 
vervangingscontract te sluiten, ook geldt voor de verbintenissen, waar de 
werknemer meer dan 180.000 fr. verdient, hoewel dit niet in artikel 35 
vermeld staat (zie Colens, blz. 124, nr 75, in fine). 



HOOFDSTUK III 

Duur, hernieuwen of verlengen 
van overeenkomsten voor een bepaalde duur 

of voor een bepaalde onderneming 

240. - De duurtijd van de overeenkomst wordt door een geschreven 
contract bepaald. Kunnen deze contracten naderhand verlengd of hernieuwd 
worden ? In beginsel wel ; de wet verbiedt dit nergens. 

241. - Hoger werd het wantrouwen van de werkrechtersraden ten 
overstaan van de overeenkomst voor een bepaalde tijd, die onmiddellijk op 
een overeenkomst op proef volgt, reeds besproken (zie boven, nr 180). 

Een enigszins gelijkaardige houding ontmoeten wij, wanneer verschil
lende overeenkomsten met bepaalde duur elkaar opvolgen. De reden hiervan 
is, dat dergelijke handelwijze kan aangewend worden om aan de verplichte 
opzeggingsperiode te ontsnappen (W.R. Gent, 20 aug. 1964, T.S.R., 1964, 
318). De rechtbank zal telkens de bewoordingen van de overeenkomst aan 
de feitelijke toedracht toetsen en de bedoeling van de partijen achterhalen. 
Zij kan hieruit besluiten, dat in het geval dat haar voorgelegd wordt, de 
opgegeven duur misleidend is, en dat in werkelijkheid de overeenkomst 
zonder termijn aangegaan is. Dit is b.v. het geval wanneer een contract vijf
maal hernieuwd wordt, omdat de werkgever niet weet wanneer hij de diensten 
van de bediende zal kunnen missen (W.R. Ber. Brussel, 12 april 1951, 
T.S.R., 1954, 91). 

Wij herhalen echter dat wettelijk een opeenvolging van dergelijke 
overeenkomsten niet verboden is (Colens, nr 71, blz. n9; - W.R. Ber. I.uik, 
12 dec. 1963, T.S.R., 1964, 229; - W.R. Brugge, 3 febr. 1958, R.W., 
1958-59, 819; - W.R. Ber. Brugge, 31 okt. 1952, R.W., 1953-54, 389; -
W.R. Ber. Luik, 4 febr. 1948, R.W.D., 1949, 139; - W.R. Brussel, 15 juni 
1948, T.S.R., 1949, 145, waarbij de rechtbank speciaal onderzocht of de 
vernieuwing in het voordeel van de werknemer geschiedde, of niet ; - zie 
eveneens: W.R. Bergen, 20 jan. 1962, korte inhoud, T.S.R., 1962, 281). 

In geval de rechtbank dus de hernieuwing verwerpt is de sanctie niet de 
nietigheid van het contract maar de nietigheid van het beding. De overeen
komst is een overeenkomst voor onbepaalde duur. 

Een interessant voorbeeld van hernieuwing van contracten voor bepaalde duur 
werd aan de werkrechtersraad te Brussel voorgelegd (vonnis beroep 21 juni 1961, 
T.S.R., 1962, 22). Het systeem bestond in een « permanent aanbod» om elk jaar een 
nieuw contract te sluiten voor één jaar, indien een zeker zakencijfer bereikt werd. De 
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werkrechtersraad keurde dit systeem goed omdat de wil van de· partijen ondubbelzinnig 
uit de overeenkomst en haar toepassing bleek. 

242. - Wordt een contract met bepaalde duur hernieuwd, dan rijst de 
vraag naar de duur van de nieuwe overeenkomst. Hernieuwing en bepaling 
van duur moeten schriftelijk geschieden. Is dit niet het geval, dan zijn par
tijen voor onbepaalde tijd verbonden (vgl. W.R. Antwerpen, I3 okt. I934, 
R.W.D., I935, 148; - W.R. Ber. Gent, 29 sept. I952, T.S.R., I953, 54). 

243. - Vermits de hernieuwing van de overeenkomst geen aanduiding 
is dat het een verlenging met bedrieglijke doeleinden betreft, zal de fraude 
moeten bewezen worden. 

De rechtspraak neemt aan, dat een eventueel bedrieglijk inzicht uit de 
feiten, en uit de manier waarop zij zich voordoen, steeds kan afgeleid worden. 
De wetsontduiking komt in sommige gevallen duidelijk te voorschijn, waar 
b.v. een contract voor een maand gesloten wordt, met een clausule waardoor 
de overeenkomst van maand tot maand hernieuwd wordt (W.R. Ber. Luik, 
IO juni I942, R.W.D., I943, I9) ; of waar b.v. de overeenkomst van maand 
tot maand hernieuwd wordt, omdat de werkgever zelf niet weet wanneer 
hij aan zijn uitbating een einde zal stellen (W.R. Brussel, 27 okt. I947, 
T.S.R., I948, rn8) ; verder ook waar b.v. verschillende overeenkomsten 
mekaar opvolgen bij dezelfde werkgever voor hetzelfde werk en onder de
zelfde voorwaarden (W.R. Ber. Gent, I5 dec. I952, T.S.R., I953, 90). 

Een gelijkaardige beslissing trof de W.R. van beroep te Brussel onder ongeveer 
gelijkaardige voorwaarden (12 april 1951, T.S.R., 1951, 91) hierbij steunend op de 
overweging dat de verlenging steeds maar hernieuwd werd, omdat de werkgever 
nog niet wist wanneer hij aan de diensten van de betrokkene zou kunnen verzaken. 
Dit betekent, dat de overeenkomst in feite een overeenkomst voor onbepaalde duur was. 

244. - Dezelfde feiten worden ook soms anders uitgelegd wanneer 
zij in een ander kader geschied zijn : b.v. verlenging tijdens oorlogstoestand 
(W.R. Brussel, 4 mei I942, R.W.D., I943, 37). 

245. - Voor de schorsing en het einde van de overeenkomsten met 
een bepaalde duur of met een bepaald voorwerp, verwijzen wij naar de 
hoofdstukken, waar deze onderwerpen in hun geheel behandeld worden. 



TITEL IV 

VERPLICHTINGEN VAN WERKNEMER 
EN WERKGEVER 

246. - In tegenstelling met de wet van ro maart 1900 (zie het 
hoofdstuk II van deze wet) is de wet van 7 augustus 1922 veel minder 
expliciet betreffende de wederzijdse rechten en plichten van beide partijen. 

De oorzaak hiervan ligt wellicht in het feit dat de wetgever in 1922 

minder nog dan in 1900 de bedoeling had, wijzigingen in het bestaande 
burgerlijk recht aan te brengen. 

De uitvoering van de arbeidsovereenkomst moet met dezelfde goede 
trouw geschieden die door artikel 1134 B.W. bij de uitvoering van alle 
overeenkomsten vereist wordt (zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbei
ders], nrs 92 en volg.). 

Enkele van de meest voorkomende verplichtingen hebben in de recht
spraak hun weerslag gevonden. Wij onderzoeken deze verplichtingen hierna 
en volgen daarbij de indeling die voor de behandeling van de overeenkomst 
voor handarbeiders gebruikt werd. Dit zal de verwijzing vergemakkelijken. 

De opmerkingen die onder hoofdstuk II geschreven zijn (zie verder, nr 263) 
zouden ook onder het eerste hoofdstuk kunnen voorkomen. Er is geen speciale reden 
voorhanden om deze aantekeningen in een van beide hoofdstukken te plaatsen. De 
opmerkingen gelden voor beide hoofdstukken. 

Het zou daarbij geen zin hebben de rechten van de ene partij en de 
plichten van de andere abstract te beschouwen. Waar mensen dagelijks 
samen werken, is méér dan een juridische formule nodig, om de plichten 
en de rechten van eenieder aan te wijzen. De volgende gevallen zijn 
enkele speciale verplichtingen. Het is nuttig ze afzonderlijk te vermelden. 



HOOFDSTUK. I 

De verplichtingen van de werknemer 

AFDELING I. - Het vervullen van de arbeidstaak. 

24 7. - De bediende is verplicht zich ter beschikking te stellen van 
de werkgever, d.w.z. dat hij bereid moet zijn zijn arbeidskracht aan te 
wenden voor de dienst waarvoor hij aangeworven is. 

248. - De bediende moet het werk z e 1 f verrichten (W.R. Kortrijk, 
8 dec. 1927, R.W.D., 1929, 139). 

De uitvoering van de arbeidsovereenkomst veronderstelt een persoonlijke 
inzet. De arbeidsovereenkomst, en zeker deze voor bedienden, wordt inder
daad intuitu personae aangegaan. 

De wet van 7 augustus 1922 voorziet geen biezondere beschikkingen 
in verband met de gevolgen van de vervanging zoals deze geregeld wordt 
in de wet op de handarbeidsovereenkomst (art. 10, wet van 10 maart 1900). 

Doet de werknemer toch zijn werk door een ander uitvoeren, dan kan dit, in 
acht genomen de zwaarwichtigheid van de feiten, een grond zijn tot doorzending wegens 
gewichtige reden. 

Wel vinden wij dienaangaande iets terug in artikel 13. Maar dit artikel 
wil de werkgever een middel ter hand stellen waardoor hij niet verplicht is 
aan de plaatsvervanger een opzegging te betekenen wanneer deze zijn taak 
voltooid heeft (zie boven, nr 238). 

AFDELING Il 

De arbeid moet uitgevoerd worden op de overeengekomen 
tijd, plaats en wijze. 

249. - De wet ( art. 5) verwijst voor deze verplichtingen naar hetgeen 
tussen partijen is overeengekomen, rekening houdend met de verbodsbepa
lingen van de wet. 

Meer hoeft hierover niet gezegd te worden. Wij verwijzen evenwel naar 
het Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nrs 103 en volg., en naar 
het hoofdstuk dat de dringende redenen tot contractbreuk behandelt, vermits 
alle inbreuken op deze verplichtingen zwaarwichtig kunnen zijn en dus het 
voortbestaan van de dienstverhouding in het gedrang kunnen brengen. 
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Het komt er op aan te onderzoeken of tijd, plaats en wijze van uitvoe
ring, bij het tot stand komen van de overeenkomst, als essentiële voorwaarden 
bedongen werden. Omdat feitelijke gegevens ter zake zo gewichtig zijn, 
is het moeilijk een theoretische lijn te trekken doorheen de rechtspraak. 
Temeer daar de werkrechtersraden zich niet in een al te formalistisd1e 
gedragslijn moeten laten opsluiten. De noden van een gezonde en vooruit
strevende bedrijfsvoering moeten door alle partijen aanvaard worden (zie 
voor meer breedvoerige uiteenzetting van het probleem verder, nr 627). 

AFDELING III 

Het werk moet uitgevoerd worden met de zorg 
van een goed huisvader. 

250. - De toelichtingen, die wij over dit probleem in de wet op de 
arbeidsovereenkomst voor handarbeiders vinden (zie Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nrs rn6 en volg.), ontbreken hier volledig. De partijen 
zijn dus op de wet en op de gebruiken aangewezen eveneens wat betreft 
het gebrekkig werk, de verkeerde aanwending van materialen en dergelijke. 

De bediende kan dus in feite reeds voor zijn culpa levis in abstracto 
ter verantwoording geroepen worden, omdat deze regel civielrechtelijk voor 
alle overeenkomsten geldt. 

De beoordeling hiervan behoort aan de rechtbank. Zij zal daarbij 
rekening houden met alle elementen waaronder het gebruik en o.a. degene 
die betrekking hebben : 

a) op de bediende zelf: zijn bedoeling, zijn beroepsbekwaamheid, zijn 
verantwoordelijkheid, zijn plaats in het bedrijf en het loon dat hij ontvangt 
(W.R. Charleroi, 8 jan. r957, T.S.R., r957, r23) ; 

b) de werkgever : het voorbeeld dat hij zelf geeft, de aanwezigheid, 
de afwezigheid van zijn onderrichtingen ; 

c) het bedrijf zelf: de aard en de omvang ervan, de personen die 
erin werken. 

Dit alles voeren wij uitdrukkelijk aan, opdat men zou vermijden de 
fouten te theoretisch te beschouwen, hetgeen in de arbeidsverhouding zowel 
voor de ene als voor de andere partij, onrechtvaardig zou kunnen zijn. 

Schadevergoeding. 

25r. - De geleden schade moet vergoed worden naargelang haar 
omvang. De rechtbank zal deze begroten, in overeenstemming met de gewone 
regelen van het burgerlijk recht. 

Aanrekening van deze schade. 

252. - Schadevergoeding kan door de werknemer verschuldigd zijn. 
De vraag rijst : kan het bedrag ervan op zijn loon ingehouden worden ? 

In dit geval zal echter rekening moeten gehouden worden met de 
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wettelijke bepalingen betreffende de inhoudingen op het loon (zie verder, 
nrs 34r en volg.). 

AFDELING IV 

De bediende moet de onderrichtingen van de werkgever 
in acht nemen. 

253. - Deze verplichting houdt rechtstreeks verband met de eigen 
aard van de arbeidsovereenkomst, die essentieel een gezagsverhouding ver
onderstelt. 

De verplichting van de werknemer heeft als tegenhanger een ver
plichting van de zijde van de werkgever: de werkgever bezit inderdaad 
het recht de onderrichtingen te verstrekken, maar heeft ook de plicht ze 
te verstrekken, zodat de werknemer over de nodige onderrichtingen beschikt 
die hem toelaten het werk uit te voeren zoals vereist (Tw. Arbeidsovereen
komst [Handarbeiders], nr n6). 

AFDELING V 

De bediende moet de welvoeglijkheid en goede zeden 
in acht nemen. 

254. - De regelen, die wij voor de handarbeiders hebben uiteengezet, 
gelden ook mutatis mutandis voor de bedienden (Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nr n7). 

AFDELING VI 

De bediende moet de veiligheid en hygüJne in acht nemen. 

255. - Ook bedienden hebben de plicht zich te onthouden van alles 
wat hetzij hun eigen veiligheid, hetzij die van hun medearbeiders of anderen 
zou kunnen schaden (Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr n9). 

AFDELING VII 

De bediende moet de fabricatiegeheimen bewaren en zich 
van iedere oneerlijke concurrentie onthouden. 

256. - De herhaling in artikel 26 van de gecoördineerde wetten op 
het bediendencontract, van het verbod om fabricatiegeheimen bekend te 
maken, is slechts een nutteloze bevestiging van de plicht, waartoe niet 
alleen de werknemer in het kader van de arbeidsverhoudingen verbonden is, 
maar die eveneens strafrechtelijk bekrachtigd is. 

Deze verbodsbepaling vindt men in het tweede deel van artikel 26 en 
vormt, in de voorstelling van de wetgever, een geheel met de principiële 
afschaffing van het concurrentieverbod. 
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Artikel 26 heeft aanleiding gegeven tot zeer langdurige discussies. Vooral het 
afschaffen van het concurrentieverbod was voor de enen als het ware de voornaamste 
bestaansreden van de wet, voor de anderen eerder een reden tot aanstoot. 

Wat er ook van zij, het laatste gedeelte van artikel 26 is in feite overbodig 
omdat en de strafwet en het gewone burgerlijk recht voldoende waren om deze feiten 
te beteugelen. 

Het werd echter nuttig geacht deze verbodsbepaling te herhalen omdat het nu 
verboden is, een beding van niet-concurrentie in de overeenkomst op te nemen en 
omdat het goed was eraan te herinneren dat concurrentie ook grenzen kent (Leger 
en Crokaert, blz. 458, nr 838). 

257. - De wet herinnert er de bediende aan dat hij zowel tijdens 
als na de overeenkomst moet nalaten : 

a) de geheimen « der fabricering of der zaken» van het bedrijfshoofd 
aan een concurrent of aan een ander persoon bekend te maken ; 

b) en elke andere daad van oneerlijke concurrentie te verrichten of daar 
aan deel te nemen. 

Herinneren wij in dit verband aan artikel 309 S.W., dat sancties voorziet 
voor de misdrijven waarbij geheimen van de fabricatie ruchtbaar gemaakt 
worden. 

Opdat het ruchtbaar maken strafbaar zou zijn moeten sommige voor
waarden vervuld zijn: 

a) de mededeling a a n e e n d e r d e , door een werknemer of gewe
zen werknemer ; 

b) van fabricatiemethodes of fabricageprocédé's die geheim zijn ; 
c) deze mededeling moet kwaadwillig geschied zijn d.i. met de bedoe

ling de werkgever te schaden, of bedrieglijk d.i. met de bedoeling voor zich 
of voor een ander een ongeoorloofd voordeel uit de mededeling te halen. 

258. - Dit is niet alles. Feiten zijn b.v. niet strafbaar, maar geven 
niettemin aanleiding tot schade. In deze gevallen zal artikel r382 B.W. 
tegen de werknemer of tegen de gewezen werknemer kunnen ingeroepen 
worden. 

Dit kan onder meer geschieden : 
a) wanneer de werknemer de geheimen niet ruchtbaar maakt, ze echter 

wel voor zichzelf gebruikt ; 
b) telkens het over rechten gaat, die geen fabricatieprocédé of -gehei

men zijn : zoals naam en faam, of aangelegenheden, die niet specifiek als 
fabricatiegeheimen kunnen doorgaan, maar eerder zakengeheimen zijn; 

c) telkens als in het algemeen, door oneerlijke praktijken aan de 
rechtmatige belangen van de werkgever schade toegebracht wordt (W.R. 
Charleroi, 4 maart 1958, T.S.R., 1959, 92). 

259. - Hier past men dus de algemene beginselen toe zoals zij in 
het burgerlijk recht, in het handelsrecht en in de strafwetten voor alle per
sonen gelden. 

De gevolgen zijn hier ook dezelfde: schadevergoeding telkens als de 
schade en het oorzakelijk verband tussen feit en schade bewezen zijn. 

Men kan zich evenwel de vraag stellen, of de werknemers niet een 
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zwaardere verantwoordelijkheid dragen dan gewone derden, die buiten 
het bedrijf staan. 

Niet noodzakelijk : de feiten moeten practisch, niet theoretisch beoor
deeld worden. Men moet toch bedenken dat sommige bedienden een speciaal 
vertrouwen genieten en zij dit vertrouwen biezonder moeten in acht nemen 
telkens zij met zakengeheimen in contact komen, niet dat zij tot een grotere 
schadevergoeding zouden veroordeeld kunnen worden (het bedrag van de 
vergoeding hangt af van het bedrag van de schade en niet van de positie 
van de persoon, die de schade veroorzaakt), maar de houding van de werk
nemer kan aanleiding zijn tot contractbreuk te zijnen nadele. Wij zien 
niet goed in hoe het vertrouwen tussen beide partijen zou kunnen blijven 
bestaan, na het plegen van een oneerlijke mededinging. 

260. - Eerlijke concurrentie is natuurlijk niet verboden. Een gewezen 
werknemer wordt principieel niet verboden zich in dezelfde handel of 
industrie als zijn gewezen werkgever te vestigen, op voorwaarde dat dit 
met eerlijke middelen zou geschieden. 

De rechtspraak kreeg enkele gevallen te beoordelen waarvan de meeste 
op handelingen van gewezen handelsreizigers betrekking hebben. Deze wor
den samengebundeld in het Tw. Arbeidsovereenkomst [Handelsvertegenwoor
digers]. 

De rechtbanken nemen aan dat vrije concurrentie volledig rechtsgeldig 
is, ook voor gewezen bedienden (W.R. Charleroi, 29 april 1929, R.W.D., 
130, blz. 59; - Brussel, 13 juni 1942, Pas., 1943, II, 40). 

Telkens moet het bewijs geleverd worden dat er een oneerlijke mededin
ging bestond, dat b.v. bedrieglijke handelingen werden aangewend ten einde 
de diensten van de werkgever te ontwrichten (W.R. Antwerpen, 27 april 1955, 
R.W., 1955-56, 366; - W.R. Ber. Brussel, 29 dec. 1951, R.W., 1951-52, 
1510 ; in beide hieraangehaalde gevallen werd dit bewijs niet geleverd; het 
werd daarentegen wel geleverd in het geval van de gewezen bediende, die 
dezelfde handel als zijn werkgever opricht en vertrouwelijke inlichtingen, 
bekomen uit de documenten van zijn werkgever, gebruikt: W.R. Brussel, 
8 sept. 1941, R.W.D., 1942, 149). 

261. - Een andere moeilijkheid rijst in verband met de verjaring. 
Steunt de vordering op een delict ( art. 309 S.W.) of op een quasi-delict 
(art. 1382 B.W.), dan hangt de verjaring af van de kwalificatie, die aan de 
feiten gegeven werd. 

Artikel 34 van de gecoördineerde wetten op het bediendencontract, bepaalt 
echter dat de vorderingen, wegens de arbeidsovereenkomst voor bedienden, 
verjaren door verloop van een jaar na het eindigen van de overeenkomst. 

Telkens de feiten dus gedurende het verloop van de overeenkomst plaats 
hebben, geldt de korte verjaringstermijn. 

Men lette echter goed op twee punten : 

a) artikel 34 is niet van toepassing op de overeenkomsten, waar het loon 
hoger ligt dan 180.000 fr. (zie verder, nrs 679 en volg.) ; 

b) de gevolgen van een laakbare handeling tijdens de overeenkomst ge
pleegd, kunnen op grond van artikel 34 verjaren, maar de verplichting zich er-
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van te onthouden, geheimen mede te delen of daden van oneerlijke mededin
ging te stellen, blijft bestaan. De verjaring van deze feiten na het einde van 
de overeenkomst gesteld, geschiedt dan krachtens de gewone regelen van het 
burgerlijk recht of het strafrecht (Thoumsin, nr 229 ; - Colens, blz. 241, 
nr 159). 

262. - Deze verbodsbepalingen vertegenwoordigen slechts de normale 
elementaire goede trouw die tussen iedere werkgever en zijn werknemer 
moet bestaan. Het is dan duidelijk, dat zij door alle werknemers moeten in 
achtgenomen worden, de aard van hun betrekking of het bedrag van hun 
wedde niet inachtgenomen. 

De clausule van niet concurrentie is integendeel slechts in zekere over
eenkomsten verboden, in andere wordt zij toegelaten (zie daaromtrent num
mers 683 en volg.). 



HOOFDSTUK II 

Verplichtingen van de werkgever 

263. - Ook de werkgever vindt wat hem betreft geen richtlijnen in de 
wet van 7 augustus 1922. 

Hier volgen enkele opmerkingen : 

1° De gevolgde indeling geldt slechts om de verwijzing en het begrip 
te vergemakkelijken ; zij heeft ook als doel, de aandacht te vestigen op het feit, 
dat beide statuten ( dit voor handarbeiders en dit voor bedienden) uiteindelijk 
similaire statuten zijn. 

2° Met uitzondering van wat in afdeling VII (nrs 275 en volg.) over het 
getuigschrift gezegd wordt, zijn alle aangelegenheden, die verder behandeld 
worden, aan alle arbeidsovereenkomsten gemeen. 

Zij hebben betrekking op de plichten van de werkgevers, als mede
contractant in de arbeidsovereenkomst en als hoofd van de onderneming. 

Er is dus geen reden om deze verplichting te beperken tot een bepaalde 
categorie van bedienden. 

3° In de zeven nu volgende afdelingen wordt niet alles omtrent de ver
plichtingen van de werkgever gezegd. 

De werkgever moet o.a. ook rekening houden met de verplichtingen van 
de sociale en fiscale wetgeving en met een zeer uitgebreide arbeidsreglemen
tering (zie hieromtrent: Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 154). 

4° Vermits deze wet slechts suppletief is en tot het civiel recht behoort, 
vindt men de grondregel van de verplichtingen van de werkgever en werk
nemer in artikel II34 B.W. Volstaat dit artikel voor het arbeidsrecht ? 

Neen : indien men slechts het uitvoeren van een «overeenkomst» be
schouwt. 

Ja : indien de « goede trouw » van het burgerlijk recht veronderstelt dat 
beide partijen niet slechts « medecontractanten » zijn, maar vooral « mede
werkers». 

5° Al hetgeen bij de leiding van een onderneming hoort, kan moeilijk 
in een limitatieve opsomming opgenomen worden. Van belang is dat beide 
partijen het vertrouwen bewaren dat tussen hen moet heersen. Aldus worden 
ook de belangen van de onderneming het best behartigd. Vergeten wij daarbij 
niet dat de onderneming steeds meer voor zich een zelfstandige aandacht 
opeist, afgezien van de stricte persoonlijke belangen van de werkgever of de 
werknemer zelf. 
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6° Tenslotte vermelden wij dat alles wat het loon betreft, in een speciale 
titel wordt besproken. 

AFDELING I. - De bediende te werk stellen. 

Gevolgen van de voortijdige breuk. 

264. - Dit is de eerste plicht. Daaruit vloeit naderhand de verplichting, 
het verschuldigde loon te betalen. Aan de verplichting de bediende te werk te 
stellen komt slechts een einde, wanneer de overeenkomst zelf een einde heeft 
genomen. Zij wordt slechts tijdelijk opgeheven in die gevallen, waarin de 
wet de schorsing toelaat. 

Een bediende kan dus niet, zoals dit voor een handarbeider het geval is, 
zijn werk en zijn loon tijdelijk verliezen en werkloos gesteld worden omdat 
er gebrek aan werk is wegens economische oorzaken ( vgl. art. 28 quatet·, 
w. 10 maart 1900). 

De verplichting tot de tewerkstelling van bedienden blijft verder bestaan 
niettegenstaande eventueel gebrek aan werk. Dit als beginsel, want de rechter 
bezit een zeker appreciatierecht voor zeer ernstige gevallen (zie verder, 
nr 321). 

265. - Met deze verplichting hangt de plicht van de werkgever samen 
de nodige richtlijnen aan de werknemer te geven. Gebrek aan nodige richt
lijnen kan een zware fout van zijnentwege uitmaken. 

266. - Sommige problemen, die betrekking hebben op de plaats van 
de bediende in de onderneming, op zijn aanpassing aan het bedrijf waarin hij 
werkt, en op de rechten en de verplichtingen van het bedrijfshoofd werden 
reeds vroeger behandeld (zie het Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders}, 
nrs 124 en volg.). 

Hetzelfde geldt met betrekking tot het recht op e f f e c t i e v e t e -
werk s te 11 in g (zie ibid., nr 126). 

267. - Verder dient er op gewezen te worden dat gebrek aan arbeid, 
weigering van tewerkstelling bf tewerkstelling onder omstandigheden die 
afwijken van de overeengekomen voorwaarden meestal aanleiding geeft tot 
of gelijkstaat met contractbreuk. Ook tijdens de opzeggingsperiode (Scheids. 
Uitspr., 5 mei 1961, T.S.R., 1964, 174). 

De gevallen die in de rechtspraak voorkomen zullen dan ook verder 
ter gelegenheid van het zogenaamd ontijdig ontslag behandeld worden (zie 
verder, nrs 625 en volg.). 

Breuk vóór tewerkstelling. 

268. - In verband hiermede kan zich ook vóór de tewerkstelling, een 
conflict voordoen. Veronderstellen wij, dat twee partijen overeenkomen een 
arbeidsovereenkomst te sluiten en in deze overeenkomst voorzien dat de 
tewerkstelling later zal geschieden (b.v. nadat de bediende de opzegging bij 
een andere werkgever beëindigd heeft). 

Om een of andere reden verbreekt een van beiden de overeenkomst vóór 
haar uitvoering. Deze onrechtmatige breuk geeft recht op schadevergoeding. 
Twee systemen kunnen voorgesteld worden om deze vergoeding te begroten : 
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a) op basis van artikel u42 B.W. vermits het een overeenkomst betreft 
« om iets te doen». 

Daarbij dient dan rekening gehouden met de beschikkingen van het 
B.W. en namelijk de artikelen II44 (waarbij de rechter toestemming mag 
geven aan de werkgever om het werk zelf te doen uitvoeren op kosten 
van de schuldenaar), en artikel 1146 (over de gebeurlijke noodzakelijkheid 
van een ingebrekestelling). 

b) Op basis van de wet op de arbeidsovereenkomst, vermits het hier toch 
om een arbeidsverhouding gaat. Dit zou dan aanleiding kunnen geven tot het 
betalen van een schadevergoeding gelijk aan de opzeggingsvergoeding in geval 
van contractbreuk. 

Welke van beide systemen moet de voorkeur genieten of staat het de 
partijen vrij tussen beide te kiezen ? 

Artikel 20 van de gecoördineerde wetten op de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden, dat het recht op de forfaitaire vergoeding organiseert, is een uit
zonderlijke maatregel. Het kan dus slechts ingeroepen worden, indien alle 
vereisten hiertoe voorhanden zijn. 

Is dit het geval, indien de breuk geschiedt vóór het werk aangevangen is ? 

269. - Het antwoord hangt af van de oplossing op verscheidene vragen. 

a) Bestaat er reeds een arbeidsovereenkomst vóór de uitvoering ervan 
begonnen is ? 

In tegenstelling met andere gevallen (zie art. 1583 B.W.; - koop: 
zodra er overeenkomst is omtrent de prijs en de zaak) zegt de wet nergens 
vanaf welk ogenblik de overeenkomst tussen partijen voltrokken is. 

Staan wij dan slechts voor een belofte om een arbeidsovereenkomst aan 
te vangen ? In die veronderstelling zou dan natuurlijk artikel II42 B.W. 
moeten gebruikt worden in geval van contractbreuk, en niet artikel 20 van 
de gecoördineerde wetten (vgl. W.R. Antwerpen, 8 juni 1932, R.W.D., 1933, 
150 : voorwaardelijk dienstcontract). Dergelijke toestand is mogelijk, maar 
meestal doen de zaken zich in feite anders voor : in de overgrote meerderheid 
der gevallen betreft de belofte slechts de uitvoering, niet het sluiten van de 
overeenkomst. De partijen gaan inderdaad effectief akkoord (W.R. Ant
werpen, 19 dec. 1930, R.W.D., 1931, 28) ; zij hebben alle bijzonderste 
modaliteiten vastgelegd, maar de uitvoering ervan nog enige tijd uitgesteld: 
de arbeidsovereenkomst bestaat, de uitvoering is tijdelijk geschorst. 

b) Onbetwistbaar staan wij meestal voor een volwaardige overeenkomst, 
waarvan slechts de uitvoering verdaagd is. Partijen hebben het recht die uit
voering te eisen, wat impliceert dat zij er ook een einde kunnen aan stellen 
volgens de wettelijke regelen, nl. mits betekening van een opzegging. Indien 
een der partijen het begin van de uitvoering wil beletten en hij heeft er 
de tijd toe, dan mag hij de vereiste opzegging betekenen; vermits hij dit 
zou kunnen doen tijdens de uitvoering, mag hij dit ook doen vóór de uit
voering. 

c) Geschiedt dit niet, dan is de tegenpartij in haar rechten gekrenkt en 
kan zij schadevergoeding eisen. Kan zij daartoe beroep doen op de forfaitaire 
bescherming van artikel 20, of niet ? 
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Volgens een eerste stelling niet, omdat artikel 20 voor de berekening 
van de schadevergoeding naar artikel 15 verwijst. 

Welnu, volgens dit systeem is deze berekening essentieel afhankelijk 
van de jaren dienst. Artikel 15 spreekt van « in dienst zijn» wat dan op een 
effectieve tewerkstelling wijst om de anciënniteit te doen lopen. Dit systeem, 
dat uitzonderlijk en dus restrictief is, kan hier dus niet toegepast worden. 
De schade wordt dus niet forfaitair begroot; zij moet geschat worden en 
het bedrag ervan bewezen. 

Er kan echter verdedigd worden dat wij ons hier in de materie van 
het arbeidsrecht bevinden, dat een eigen systeem huldigt, verschillend van dat 
van het B.W. Dit systeem richt voor alle arbeidsconflicten een forfaitaire 
schadevergoeding in. Het is dus billijk dit systeem van schadevergoeding ook 
hier toe te passen. Gezien de eigen aard van ons arbeidsrecht geniet deze 
methode onze voorkeur. 

Het komt ons ook billijk voor deze toestand gelijk te stellen met de toe• 
stand van de bediende die ontslagen wordt: de bediende moet immers de tijd 
hebben om opnieuw werk te zoeken. Zou het beschermend karakter dat aan 
de wet moet toegekend worden, niet op onrechtvaardige wijze verminderd wor
den, in geval de bedienden slechts beschermd waren vanaf het uitvoeren van 
de overeenkomst? (vgl. W.R. Ber. Luik, 30 maart 1949, T.S.R., 1949, 104; 
- zie over dit onderwerp, maar onder de optiek van de Franse wetstekst, 
Durand, II, blz. 282, nr 159). 

AFDELING II 

Medewerkers, gereedschappen en grondstoffen 
ter beschikking stellen. 

270. - Hoewel dergelijke verplichting niet in de wet op de arbeids
overeenkomst van bedienden opgenomen is, behoort zij tot de essentiële op
drachten van de werkgever, omdat hij de bediende in staat moet stellen de 
arbeid uit te voeren. In beginsel moet de bediende dus zelf niet voor het 
materiaal zorgen, tenware hieromtrent andere beschikkingen genomen worden, 
of tenzij andere gebruiken bestaan. 

Normaal moet de werknemer, na het beëindigen van de overeenkomst, 
alles terug bezorgen in een toestand van gewone slijtage. 

Dit geldt eveneens voor alle documentatie (technische, commerciële of 
administratieve), briefwisseling, eveneens voor alle stalen, inlichtingen nopens 
klanten, enz ... 

Het is duidelijk dat de verplichting voor medewerkers en materiaal te 
zorgen, nauw samenhangt met de gezaguitvoering en met het beheer van de 
onderneming door de werkgever. Het zal moeilijk te bewijzen zijn dat de 
werkgever aan zijn opdracht te kort gekomen is omdat hij aan zijn werk
nemer geen of slechte medewerkers ter beschikking stelde. 

Alles hangt af van zijn bedoeling. Het is zeker een fout iemand al zijn 
medewerkers te ontnemen, ten einde hem te kleineren of hem te dwingen zijn 
ontslag in te dienen. 
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AFDELING III 

Voor behoorlijke arbeidsvoorwaarden zorgen. 

271. - Zowel voor bedienden als voor handarbeiders verschillen de 
beginselen ter zake niet, temeer daar zowel het algemeen reglement omtrent 
de arbeidsveiligheid en de hygiëne, als de wet op de arbeidsongevallen en 
beroepsziekten, op alle werknemers van toepassing zijn. 

Het reglementair probleem komt hier echter niet ter sprake, wel het 
civielrechtelijk aspect van deze verplichting. 

Wat dit betreft verwijzen wij aangaande de arbeidsveiligheid: Tw. 
Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nummers 132 en volgende. Een ge
beurlijke vordering op schadevergoeding of een rechtvaardiging van contract
breuk vanwege de bediende, kan evenwel niet gestaafd worden op een artikel 
van de arbeidswet zelf, zoals de handarbeider die beroep kan doen op de arti
kelen II en 21 van de wet van 10 maart 1900, maar op de algemene beginse
len in zake aansprakelijkheid, zoals zij in ons B.W. uitgewerkt zijn. Zie in dit 
verband eveneens de wet van 24 december 1963 (Belg. Staatsblad, 31 dec. 
1963) op de schadeloosstelling en voorkoming van beroepsziekten. Deze wet 
richt tevens de burgerlijke aansprakelijkheid van de werkgever in, voor het 
geval de werkgever de beroepsziekte opzettelijk heeft veroorzaakt. 

AFDELING IV 

Zorgen voor behoud van goede zeden en welvoeglijkheid. 

272. - Deze taak rust op het hoofd van gelijk welke onderneming: 
zij houdt verband met de leiding van een grotere of kleinere gemeenschap 
waarin mensen arbeiden (vgl. Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], 
nr 140). 

AFDELING V 

Rusttijd verschaffen voor het vervullen van de godsdienst
en burgerplichten. 

273. - Vergelijk: Tw. Arbeidsovereenkomst (Handarbeiders), nr 141. 

Dit is eveneens een aangelegenheid, die ieder ondernemingshoofd zal ter 
harte nemen, wil hij zich gewetensvol van zijn opdracht kwijten. 

Er bestaat thans een reglementering met betrekking tot sommige afwezig
heden die paritair tot stand kwam (zie hieromtrent verder, nrs 499 en volg.). 

Ten onrechte weigerde een werkrechtersraad, mede wegens overmaat van werk, 
de afwezigheid goed te keuren van een bediende op de sabbatdag (W.R. Brussel, 26 mei 
1936, R.W.D., 1937, blz. 191). 
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AFDELING VI 

Verplichtingen van de werkgever als bewaarnemer. 

2 7 4. - In tegenstelling met de wet op de arbeidsovereenkomst voor 
handarbeiders, werd in de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden 
geen bepaling omtrent de bewaarplicht opgenomen. 

Hier gelden dus geen speciale beschikkingen, zodat wij ons moeten 
wenden naar het B.W. 

De wet van 7 augustus 1922 is immers suppletief. 
Artikel 1915 B.W. vermeldt, dat de bewaargeving een handeling is, 

waarbij men de zaak van een ander aanneemt onder verplichting de zaak te 
bewaren en in natura terug te geven. 

1° Opdat er een bewaarplicht zou bestaan, moet het akkoord van de 
werkgever bestaan : bewaargeving is immers een wederkerige overeenkomst 
(art. 1921 B.W.). Dit akkoord kan o.a. blijken uit de inrichting van een 
speciale bewaarplaats. 

2° De bewaarplicht geschiedt als accessorium van een hoofdcontract, dat 
tewerkstelling beoogt. 

Beide principes hebben als gevolg : 

a) telkens als de werkgever zijn verantwoordelijkheid uitdrukkelijk 
afwijst, is hij door de bewaarplicht niet gebonden. Het feit een bewaarplaats 
te organiseren en de bedienden ertoe te verplichten daar, en niet elders hun 
klederen en voorwerpen neer te leggen, doet geen afbreuk aan de mogelijkheid 
van de werkgever om zijn verantwoordelijkheid af te wijzen (binnen de 
perken van goede trouw natuurlijk: de werkgever mag geen bewaarplaats 
organiseren op een zeer gevaarlijke plaats en toch zijn verantwoordelijkheid 
afwijzen). 

Het inrichten van een verplicht gestelde bewaarplaats wijst echter wel op 
het feit, dat de werkgever iedere verantwoordelijkheid verwerpt voor het 
beschadigen of het verlies van voorwerpen, die zich niet op de aangewezen 
plaats bevinden ; 

b) er ontstaat evenmin bewaarplicht wanneer voorwerpen gedepo
neerd werden, die een bediende normaal niet bij zich heeft ter gelegenheid 
van de uitvoering van een arbeidsovereenkomst, te meer, daar de inbewaar
geving stilzwijgend geschiedt en te goeder trouw zonder voorafgaande ver
wittiging; 

c) de bewaarplicht is niet alleen in omvang beperkt, maar ook in duur : 
zij loopt niet langer dan de arbeidsovereenkomst en in zekere mate dan de 
tewerkstelling zelf. 

Het kan voorkomen, dat beide partijen overeengekomen zijn, of dat het 
gebruikelijk is dat ook na het sluitingsuur der kantoren sommige zaken ter 
plaatse zouden mogen blijven. 

Hiervoor gelden dan de gewone regelen van de verantwoordelijkheid. 

3° De verantwoordelijkheid in zake bewaargeving verschilt niet naar-
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gelang zij gereedschap of andere voorwerpen betreft. De bewaargever staat 
in voor zijn culpa levis in concreto. 

Anders in zake handarbeiders (zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Hand
arbeiders], nrs qr en volgende) waar de verantwoordelijkheid in zake 
gereedschap zwaarder is (V elge, I, nr ro7, blz. 70) . 

4° De werkgever staat niet in voor overmacht, maar moet er het bewijs 
van leveren (zie art. r933 en art. r934 B.W.). 

5° De werkgever kan, onder de voorwaarden door het B.W. bepaald 
van zijn retentierecht gebruik maken. 

6° De regelen van het bewijs moeten inachtgenomen worden (art. 1923 
en r924 B.W.), met speciale aandacht voor het feit, dat tegen de werkgever 
als handelaar vaak een bewijs door getuigen mogelijk zal zijn. 

AFDELING VII 

Een getuigschrift afleveren op het einde 
van de overeenkomst. 

275. - Artikel 24 van de gecoördineerde wetten vermeldt dat de be
diende bij het einde van de overeenkomst het recht heeft van de werkgever een 
getuigschrift te eisen. 

Dit recht is van openbare orde, zodat de bediende dit van te voren 
niet verzaken kan ( art. 24 in fine). 

a) Wat m o e t dit getuigschrift inhouden ? 

r0 Begin en einddatum van de dienstbetrekking. 
2° De aard van deze dienstbetrekking. 

b) Wat m a g in dit certificaat vermeld staan ? 
Deze vermeldingen kunnen met lovende bewoordingen gepaard gaan 

hoewel de werkgever hiertoe niet verplicht is. De bediende kan dit echter 
niet eisen. 

c) Wat mag er n i e t in vermeld staan ? 
De werkgever heeft het recht niet er kritische opmerkingen aan toe te 

voegen. Doet hij het toch, dan kan de bediende een nieuw certificaat 
eisen (W.R. Ber. Brussel, r3 nov. r962, T.S.R., r963, 34). 

De bediende kan niet eisen dat er andere vermeldingen in het getuig
schrift zouden opgenomen worden, dan degene die in artikel 24 van de wet 
aangegeven zijn (W.R. Ber. Brussel, 24 april r963, T.S.R., 1963, 125). 

276. - De werkgever moet dit attest niet spontaan aanbieden; hij is 
slechts verplicht het af te leveren wanneer de bediende erom verzoekt (art. 24, 
eerste lid). 

277. - Wanneer moet dit getuigschrift ter hand gesteld worden ? 
Volgens de wet : bij het beëindigen van de verbintenis, d.w.z. op het 

ogenblik dat de bediende het werk stopzet. De rechtspraak leidt hieruit af dat 
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de bediende het recht niet heeft dergelijk certificaat bij het begin van of 
tijdens de opzeggingsperiode te eisen (W.R. Antwerpen, II dec. 1945, 
R.W.D., 1946, 86; - Hrb. Luik, 12 maart 1925, fur. Liège, 1926, 17; -
anders: W.R. Gent, 8 febr. 1938, R.W.D., 1940- 45; - Colens, blz. 231, 
nr 151). 

278. - De werkgever is verantwoordelijk voor de inhoud van het attest. 
Hij zal geen bewijs meer mogen leveren tegen het gunstig advies dat hij over 
de bediende gegeven heeft (W.R. Ber. Bergen, 3 aug. 1929, R. W.D., 1933, 
139), vergissingen uitgezonderd. 

279. - Artikel 24 wordt in de opsomming, vermeld in artikel 35, derde 
lid, niet opgenomen. De werkgever zou dus het getuigschrift kunnen weigeren 
aan de bediende, die meer dan 180.000 fr. per jaar verdient. 

Hij zou overigens het getuigschrift ook anders kunnen opstellen en er 
bijvoorbeeld een persoonlijke commentaar aan toevoegen. Vergeten wij echter 
niet, dat ook het gebruik in het bepalen van de wederzijdse rechten en ver
plichtingen een rol speelt. Het wordt algemeen aangenomen dat een bediende, 
die naar een getuigschrift vraagt, het getuigschrift opgesteld in de zin van 
artikel 24 ook ontvangt. 

280. - Men mag dit attest niet met het zogenoemde formulier ver
warren, dat moet afgegeven worden aan wie de vergoeding wegens werkloos
heid wenst te ontvangen. Hiertoe is de werkgever verplicht krachtens artikel 94 
van het organiek besluit van 26 mei 1945. 

281. - Het gebeurt, dat de werkgever een van beide of beide documen
ten niet afgeeft. Ter gelegenheid van een eis voor de werkrechtersraad vordert 
de werknemer deze attesten op, zohiet verzoekt hij om de veroordeling van 
de tegenpartij tot een schadevergoeding. 

In feite steunt deze veroordeling tot schadeloosstelling niet steeds op 
zeer duidelijke rechtsgronden. 

Wat het attest betreft, waarover artikel 24 van de gecoördineerde wetten 
spreekt, moet de schade bij het ontbreken van dit attest geleden, bewezen 
worden (W.R. Ber. Brussel, 13 nov. 1962, T.S.R., 1963, 34). Zeer dikwijls 
ontbreekt dit bewijs. De eis tot schadevergoeding wordt dan afgewezen 
(W.R. Ber. Luik, 30 juni 1951, f.T., 1952, 26) of luidt dan ex aequo et bono. 

Wat het ontbreken van het werkloosheidsattest (het zogenaamde formu
lier C 4) betreft, is er geen schade mogelijk, omdat de werkloosheidsregle
mentering wel de mogelijkheid openlaat de vergoeding te ontvangen, indien 
de werkgever geen C 4-formulier wil medegeven. Vergeten wij echter niet, 
dat de werkgever of zijn aangestelde strafsancties kunnen oplopen, wanneer 
zij de aflevering weigeren of wanneer zij met bedrieglijk opzet in dit docu
ment onjuiste verklaringen vermelden (art. 107 van het organiek besluit van 
26 mei 1945). 



TITEL V 

STATUUT VAN HET LOON 

HOOFDSTUK I 

Algemene bepalingen 

282. - De uitbetaling van het loon is ongetwijfeld (naast de tewerk
stelling) de hoofdverbintenis van de werkgever. Zij vormt de tegenprestatie 
waarop de werknemer recht heeft ingevolge het inzetten van zijn arbeids
kracht. 

Het verwerven van loon is· ten andere het hoofddoel dat de werkgever 
voorhad, bij het sluiten van de overeenkomst. 

Men zou er kunnen over redetwisten of er arbeidsovereenkomsten mogelijk zijn 
zonder loonsverplichting. Het geval kan zich voordoen dat iemand onder het gezag, 
het toezicht en de leiding van een ander persoon werkt zonder vergoeding, maar om 
andere beweegredenen ( om familiale redenen, om een stiel aan te leren, in de hoop 
later te worden aangeworven .... ). 

Daarom kan de stelling verdedigd worden dat de Joonsverplichting niet nood
zakelijk essentieel is (A. Nikisch, Arbeidsrecht, I, nr 279; - zie in tegenovergestelde 
zin: Prof. Molenaar, II, blz. 60 en blz. 62 en voetnoot 5; - Prof. P.W. Kamphuisen, 
blz. 107). 

Dit is evenwel hoogst uitzonderlijk en theoretisch voor ons, gezien de tekst 
van onze wet. 

Telkens een overeenkomst gesloten wordt zonder speciale bedingen omtrent het 
loon, moet aangenomen worden dat de verplichting tot Joonsuitkering wel voorhanden 
is maar dat de partijen wat betreft de omvang en de berekening ervan, stilzwijgend 
verwezen hebben naar de bestaande toestanden (paritaire overeenkomsten, gebruiken 
of gerechtigheid). 

Het is de werkgever die zou moeten bewijzen dat geen loon bedongen werd, 
zelfs indien daaromtrent niets is gezegd, en niet omgekeerd de werknemer die het 
bestaan van een Joonsverplichting moet aantonen. 

Er werd ten onrechte gevonnist dat een arbeidsovereenkomst zonder aanduiding 
van loon onbestaande is bij gebrek aan een van de essentiële elementen van de 
overeenkomst (Vred. Malmedy, 21 april 1953, T.S.R., 1955, 75, en noot). Inderdaad, 
het Joon kan nog langs andere middelen vastgesteld worden dan door de tekst van 
de overeenkomst. 

283. - Werd er ten andere over geen loon gesproken bij het sluiten 
van de overeenkomst, dan beschikt de werkrechtersraad over de bevoegdheid 
om dit ex aequo et bono te begroten. Hij zal daarbij eventueel rekening 
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houden met de bestaande gebruiken (W.R. Ber. Luik, I juli r942, R.W.D., 
r943, 35; - W.R. Gent, 9 maart r937, R.W.D., r939, r23; - Cass., 
2 dec. r926, Pas., r927, I, 95 ; - R. Geysen, De contracten der arbeiders, 
nr 660). Bij het vaststellen van het loon zullen de rechtbanken zich in de 
eerste plaats door de schikkingen van de beslissingen van de paritaire comités 
laten leiden. 

Sommigen maken een onderscheid en beschouwen de contracten waarbij 
over het loon niet werd overeengekomen, enkel als geldig bestaande indien 
zij een begin van uitvoering hebben gekregen (in die zin : Van Goethem
Geysen, Arbeidsrecht, blz. 58 ; - W.R. Antwerpen, n april r930, R. W.D., 
r932, 60 ; - zie eveneens de definitie van De Page, IV, nr 842, blz. 854 ; 
- R. Geysen, De contracten der arbeiders, nr 663, blz. n3). 

Volledigheidshalve moet hier evenwel aan toegevoegd worden dat de 
wet van ro maart r900 een causaal verband schijnt te leggen tussen de 
arbeid en het loon, vermits artikel r bepaalt dat de arbeidsovereenkomst 
diegene is waarin de werkman zich verbindt te arbeiden tegen een door 
het ondernemingshoofd te betalen loon. Dergelijke bepaling komt expressis 
verbis in de wet op de overeenkomsten voor bedienden niet voor. 

284. - De o o r z a a k van de uitbetaling van het loon ligt in de 
uitvoering van de verbintenis door de werknemer. 

Men zou kunnen beweren dat deze oorzaak verbonden is met de arbeids
prestatie zelf (Van Goethem-Geysen, Arbeidsrecht, blz. 55 ; - zie eveneens 
prof. Molenaar, II, blz. 60). Dit ware zeer dikwijls niet duidelijk genoeg 
(Nikisch, o.c., blz. 280), want met of zonder arbeidsprestatie blijft het 
loon verschuldigd, zodra de werknemer in feite zijn arbeidskracht ter beschik
king stelde van de werkgever. 

Het zal ten andere niet opgaan de verhouding arbeids p r e s t a t i e -
loon te ver door te drijven, omdat er gevallen kunnen bestaan waar het 
begrip loon extensief wordt toegepast voor vergoedingen die worden uitge
keerd, dan wanneer noch enige arbeid werd gepresteerd noch zelfs enige 
arbeidskracht ter beschikking van de werkgever werd gesteld. Dit is voor 
de handarbeiders bijvoorbeeld het geval sinds de wet op het zogenaamd 
« gewaarborgd weekloon ». In dit systeem heeft de werknemer recht op het 
loon van een volle week zelfs al kwam hij niet werken. Dit is voor de be
dienden bijvoorbeeld het geval tijdens de eerste dertig dagen arbeids
onbekwaamheid tengevolge van ziekte of ongeval. 

Gans de wetgeving op het loon is ook op dergelijke « vergoedingen » 
van toepassing (plaats, datum, manier van uitbetalen ... ) . 

Durand (o.c., II, nr 323) spreekt van « un Hen de connexité » tussen loon en 
arbeidsuitvoering. 

Dit alles wijst er nog eens op hoe, sedert de uitbreiding van de sociale wetgeving, 
de bestaande begrippen en verhoudingen onder de druk van de sociale werkelijkheid 
een ander karakter krijgen. 

Het loon wordt meer en meer samen met de talrijke sociale vergoedingen, in 
de eerste plaats het « bestaansmiddel » van de werknemer. 

De arbeidsverhouding - en niet noodzakelijk de uitvoering ervan - geeft hem 
in het geheel van dit systeem het middel om zijn « bestaan » te « verzekeren » volgens 
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een peil dat politiek en economisch door de bevoegde instanties wenselijk en mogelijk 
wordt geacht (J. Steyaert, De codificatie van de raciale wetgeving, V, nrs 45 en volg.; -
R.T., 1956, nrs 1 en 2). De invoering van het gewaarborgd weekloon is nog een beves
tiging van deze tendens. 

Er bestaat dus een duidelijke interpenetratie loon-sociale vergoeding en 
een duidelijke aanwijzing dat, zowel het loon als deze vergoedingen, welis
waar niet bestaan zonder arbeidsverhouding maar niet steeds ter gelegenheid 
van een effectieve arbeidsprestatie verkregen worden. 

285. - Niettegenstaande alles, blijft het toch een feit dat in de over
grote meerderheid van de gevallen het uitbetaalde loon een werkelijke arbeids
prestatie als oorsprong heeft. Daaruit besluit onze rechtspraak dat diegene 
die aanvoert, dat sommige uitgekeerde bedragen in feite geen loon maar 
een vrijgevigheid zijn, de bewijslast van dergelijke bewering moet dragen. 
Het is immers een gevestigde gewoonte dat er slechts betalingen na de 
arbeid geschieden (W.R. Ber. Brussel, 9 juni 1949, T.T., 1949, blz. 6n ; -
W.R. Bergen, 9 okt. 1943, R.W.D., 1944, 75; - W.R. Ber. Brugge, 6 dec. 
1938, R.W.D., 1939, 71 ; - W.R. Gent, 9 maart 1937, R.W.D., 1939, 123; 
- W.R. Brugge, 18 maart 1935, R.W., 1935-36, 359). 

286. - Het Joon is ongetwijfeld van levensbelang voor de werknemer, maar 
het is eveneens een belangrijke factor in de nationale economie in het algemeen, en 
in de kostprijs van onze ondernemingen in het bijzonder. 

Het is dan ook niet te verwonderen dat tal van maatregelen getroffen worden om 
het Joon te beschermen. Daardoor is het tevens te verklaren dat de loonsvorming vaak 
onttrokken wordt aan de normale wederzijdse overeenkomsten tussen de werkgever en 
de werknemer. Het loon wordt meer en meer, en in sommige bedrijfstakken zelfs uitslui
tend, geregeld langs de weg van de paritaire overeenkomsten. De wetgever wordt zeer 
dikwijls in de gelegenheid gesteld om dergelijke akkoorden verbindend te verklaren 
voor alle werkgevers en werknemers, zelfs voor diegenen die bij het ontstaan ervan 
niet betrokken waren. Vandaar kan men beweren, dat het loon niet meer behoorde tot 
het domein van de arbeidsovereenkomst, maar wel ingeschakeld was in het véél diepere 
begrip van de arbeidsverhouding. 

287. - Het komt ons voor dat er heden ten dage een duidelijke tendens waar 
te nemen is om het loon meer en meer te bekijken vanuit een andere gezichtshoek dan 
die van de contractuele verhouding. 

Deze verhouding gaat van het individuele plan reeds vrij algemeen over naar 
het collectieve plan. De openbare overheid kan tussenbeide komen om zelf krachtens 
haar openbare macht en op basis van haar politieke verantwoordelijkheid het loon 
vast te leggen. Maar ook dan blijven de contractuele elementen duidelijk bestaan, zij 
het onder vorm van een toetredingscontract. 

Zodra men echter het loon aanziet als een element van de bestaanszekerheid, pri
meert het a 1 i m en t ai r kar a k te r . Deze eigenschap heeft altijd bestaan. Zij is 
tenslotte de bestaansreden van de arbeidsovereenkomst in hoofde van de werknemer. 
Daarom moest het loon beschermd worden tegen derde schuldeisers (beperking van 
beslag), tegen misbruiken vanwege de werkgever (leveringen in natura - noodzake
lijkheid van kort opeenvolgende betalingen), tegen de werknemer zelf (verbod van 
afstand). 

Maar het alimentair karakter ervan vereist thans van de publieke overheid dat 
het loonpeil in verhouding blijft met de prijzenpolitiek (al kunnen andere, bijvoorbeeld 
anti-inflatoire beweegredenen ook hier hun rol spelen), vandaar het verbinden van het 
loon aan het indexcijfer der kleinhandelsprijzen, het vastleggen van een minimum
loon, en het omgeven van het loon met een heel stel voordelen in het kader van de 
sociale zekerheid. Dit laatste steunt ten andere op de overweging dat in de overgrote 
meerderheid der gevallen de arbeider zijn dagelijks loon nodig heeft voor zijn normale 
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behoeften, zodat daarnaast voor uitzonderlijke toestanden, speciale inkomsten moeten 
geschapen worden. 

288. - Er moet op gewezen worden dat het verkeerd ware te beweren dat lonen 
moeten gelijkgesteld worden met burgerlijke vruchten (art. 547 en volg. B.W.), omdat 
zij op regelmatige tijdstippen worden uitbetaald. 

Eerst en vooral is het loon geen zakelijk recht. Vervolgens ontstaat het recht op 
loon naarmate het werk wordt verricht, al is de betaling slechts naderhand op regel
matige tijdstippen verschuldigd. 

289. - De bepalingen, die betrekking hebben op het loon zullen hun 
oorsprong vinden zowel in de wet, als in een individuele of paritaire over
eenkomst, in reglementaire bepalingen, in de gewoonte of de billijkheid. 

Verschillende van deze bronnen kunnen trouwens samen in aanmerking 
komen om het totale loon te bepalen. 

Praktisch worden thans de vele loonsaangelegenheden door de paritaire 
comités vastgelegd. Zij maken dan het voorwerp uit van loonsconventies die 
verplichtend kunnen gemaakt worden voor een ganse nijverheidstak. Hoe 
dan ook, de collectieve overeenkomsten, die niet verplichtend werden ge
maakt, zullen toch van toepassing zijn, zelfs voor de personen die niet ver
tegenwoordigd waren bij de opstelling ervan, overeenkomstig de algemene 
principes die aan de arbeidsovereenkomsten ten grondslag liggen. 

Ook het gebruik kan hierin een grote rol spelen (Van Goethem-Geysen, 
nr 57). 

Bij ontstentenis van overeenkomst ( individuele of paritaire) of gebruik, 
zal het loon door de werkrechtersraad ex aequo et bono kunnen geschat wor
den (W.R. Brussel, 16 april 1903, f ur. Comm. Brux., 1903, 383 : omdat 
uit de vermeldingen die aan de arbeider werden overhandigd, niet duidelijk 
was af te leiden hoe het loon moest berekend worden ; - zie eveneens : W.R., 
Ber. Bergen, 9 okt. 1943, R.W.D., 1944-45, 75 ; - W.R. Ber. Luik, 1 juli 
1942, R.W.D., 1943, 35; - W.R. Ber. Brugge, 6 dec. 1938, R.W.D., 1939. 
71 ; - Cass., 2 dec. 1926, Pas., 1927, I, 95 ; - W.R. Ber. Brugge, 18 maart 
1935, R.W., 1935-36, 359; - R. Geysen, De contracten der arbeiders, 
nr 660, blz. II 3). 

Ook de Nederlandse wetgeving verwijst in dit geval naar het gebruik en 
bij gebreke daarvan naar de billijkheid (art. 1637 q; - prof. Molenaar, Il, 
blz. 63, en aangehaalde Nederlandse rechtspraak). 



HOOFDSTUK II 

Wat is loon? 
Wie heeft recht op loon ? 

r. Algemene bepaling. 

290. - Breed opgevat omvat loon : « alle voordelen die toekomen aan 
de tot arbeid verbonden partij bij een overeenkomst tot het verrichten van 
arbeid» (Sociadrechtelijk Woordenboek, nr 861, blz. 125). 

2. B e p a I in g v an de w et ge v i n g o p d e b e s c h e r m i n g 
van het loon. 

291. - De bijzonderste wettelijke beschikkingen omtrent het loon vin
den wij in de wet van 12 april 1965. Welnu, de bepaling van het loon die 
in deze wet ontwikkeld werd, is veel breder dan het begrip zoals het in de 
gewone arbeidswetten van toepassing is. 

Deze nieuwe betekenis vinden wij zowel terug in de omschrijving van de 
personen die recht op loon hebben, als in de omschrijving van het loon zelf. 

a) Werknemer in de brede zin. 

293. - De wetgever heeft, ter gelegenheid van de hervorming van de 
wet op de bescherming van het loon, de uitdrukkelijke wil geuit om de een
making van het sociaal recht in de hand te werken, zodat het loon van alle 
werknemers, tot welke categorie zij ook zouden behoren, op gelijkvormige 
manier geregeld wordt (Parlem. Besch., Kamer 1962-63, wetsontwerp, 471, 
2 ; - Advies R. v. St., ibid., 12 ; - Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, 
Verslag, n5, 9 en n5, 19; - verklaring van de verslaggever in de Senaat, 
Parlem. Hand., Senaat, 1964-65, n45). Deze betrachting vinden wij terug 
in artikel 1 waar uitdrukkelijk is voorzien dat de wet op de bescherming van 
het loon van toepassing is op de werknemers en de werkgevers, met dien 
verstande dat : 

- met werknemers worden gelijkgesteld: de leerlingen, alsook de 
personen die, anders dan krachtens een arbeidsovereenkomst, tegen loon 
arbeid verrichten onder het gezag van een ander persoon ; 

- met werkgevers worden gelijkgesteld : al wie personen, zoals hier
boven omschreven, tewerkstelt. 

Aldus worden ook de familieondernemingen in de wet betrokken 
(Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, Verslag, 471, 4) en de dienstboden en het 
huispersoneel (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 27). 
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294. - Ten titel van voorbeeld somt het Senaatsverslag volgende 
personen op die onder toepassing vallen van de wet op de bescherming van 
het loon (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, n5, 20) : 

- degenen, natuurlijk, die hetzij als hoofdarbeider, hetzij als hand
arbeider verbonden zijn door een arbeidsovereenkomst in de nijverheid, de 
handel, de landbouw, het ambachtswezen; 

- degenen die in hetzelfde juridische bestel arbeid verrichten, hetzij 
bij een particulier hetzij bij iemand die een vrij beroep uitoefent ; 

- de leerlingen en stagiairs die voor hun arbeid beloond worden ; 
- het personeel in overheidsdienst dat niet onderworpen is aan een 

reglementair statuut ; 
- de werklozen gedurende hun herscholing krachtens de artikelen 

56 en volgende van het organiek besluit op de verzekering tegen werkloosheid ; 
- de werklozen tewerkgesteld door de overheid ; 
- de gevangenen en gedetineerden ; 
- de werknemers die burgerlijk opgevorderd zijn krachtens het konink-

lijk besluit van 1 januari 1938, artikelen 24 tot 37 ; 
- de werknemers van de speelzalen die beloond worden tegen een vast 

bedrag of met fooien ; 
- de personen die, naar luid van de wet op de werkrechtersraden, 

« voor gemeenschappelijke rekening handarbeid verrichten» (art. 43, 9°) ; 
- eventueel, de werklieden in hun verhouding tegenover « personen 

die beroepsmatig arbeidslokalen, arbeidsgereedschap of drijfkracht door werk
lieden laten benutten », naar luid van de wet op de werkrechtersraden 
(art. 43, 50) ; 

- de werknemers tewerkgesteld op zee- of binnenschepen voor plezier
vaart. 

Zijn daarentegen uitgesloten (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, 
II5, 25) : 

1) het personeel in overheidsdienst, voor zover het onder een reglemen
tair statuut valt ; en voor zover dit personeel minstens evenveel waarborgen 
als de overige werknemers geniet, zoniet geldt deze wet als een minimum
bescherming (Advies R. v. St., Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, Verslag 471, 
13) ; 

2) het personeel bedoeld bij de wet van 5 juni 1928 houdende regeling 
van de arbeidsovereenkomst voor schepelingen ; 

3) het personeel vermeld in de wet van 1 april 1936, betreffende de 
arbeidsovereenkomst voor binnenschippers ; de wetgever was immers van 
oordeel dat de bestaande biezondere regeling, die voor beide bovenstaande 
categorieën geldt, beter aangepast is aan de biezondere omstandigheden, 
waarin zij arbeid verrichten (Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, Memorie van 
Toelichting, 471, 3) ; 

4) de kinderen van de kinderrechter, bedoeld bij de wet van 15 mei 
1912 op de kinderbescherming, in het bijzonder in het kader van de artikelen 
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5, IO, 13, 40 en 42, vermits het gebruik van het loon van deze kinderen door 
de kinderrechter bepaald wordt ; 

5) de gedetineerden, met name degene die binnen het raam van de 
artikelen 15 en 27 van het strafwetboek en 346 van het K.B. van 30 september 
1905 vallen, vermits dit artikel reeds bepaalt dat het gedeelte van de 
opbrengst van de arbeid, dat aan de gevangenen toegekend wordt, in zijn 
geheel niet vatbaar is voor beslag. 

Deze opsomming moet dus niet als een uitsluiting opgevat worden. De 
bovengenoemde personen worden slechts uit de algemene toepassingssfeer 
van de wet gesloten, voorzover zij een gunstiger bijzondere regeling genieten, 
die voor hen bestaat of krachtens een andere wet zal getroffen worden 
( art. 1, laatste lid). 

Wanneer speciale regelingen op een bepaald punt voordeliger mochten 
zijn, dan moeten de betrokkenen het genot ervan bewaren, zoniet zullen de 
nieuwe bepalingen op hen toepasselijk zijn (zie deze zeer duidelijke verkla
ring in het verslag van de Senaatscommissie, Parlem. Besch., 1964-65, u5, 21). 

b) Loon in de brede zin. 

295. - Ook het begrip «loon» is - in de zin van artikel 2 van de wet 
van 12 april 1965 - breed opgevat. 

Voor de toepassing van de wet op de bescher
m i n g v a n h e t I o o n wordt als loon aanzien : 

1) het loon in geld, waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrek
king recht heeft ten laste van de werkgever ; 

2) de fooien of het bedieningsgeld, waarop de werknemer recht heeft 
ingevolge zijn dienstbetrekking of krachtens het gebruik (als bedieningsgeld 
bedoelt de wet o.m. deze bedragen, die rechtstreeks door de werkgever 
worden geïnd; - Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, u5, 31) ; 

3) de in geld waardeerbare voordelen, waarop de werknemer ingevolge 
zijn dienstbetrekking, recht heeft ten laste van de werkgever. 

Hierdoor worden ook de voordelen, waarop de werknemer aanspraak 
kan hebben ten laste van de werkgever, in verband met de uitvoering, de be
eindiging of de schorsing van de dienstbetrekking, zoals ontslagvergoedingen, 
loon voor betaalde feestdagen, enz ... door de wet van 18 april 1965 bedoeld 
(Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, u5, 8). 

Dit sluit eveneens alle uitkeringen in, zoals dertiende maand, productie
premies, aandeel in de winst - voor zover deze betaling door de werkgever 
verschuldigd weze, - vergoedingen verschuldigd krachtens de wetgeving 
op de sluiting van de onderneming, aanwervingspremies aan de mijnwerkers 
verschuldigd, enz. Een zeer brede interpretatie dus op grond van de bewoordin
gen « ten laste van de werkgever », zodat ook sommige vergoedingen, die niet 
rechtstreeks door de werkgever uitgekeerd worden, onder dit extensieve 
begrip loon moeten gerangschikt worden (Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, 
Verslag, 471, 6; - Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, u5, 32; - zie 
evenwel verder, nummer 362 wat het beslag op vrijgevigheden betreft). 
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Deze reeds zeer brede interpretatie kan door koninklijk besluit uitgebreid 
worden, op voorstel van de Nationale Arbeidsraad. 

Worden - nogmaals voor de toepassing van de wet op de bescherming 
van het loon - niet als loon aanzien : de vergoedingen door de werkgever 
rechtstreeks of onrechtstreeks betaald : 

1) het vakantiegeld door de vakantiekassen aan de arbeiders uitbetaald, 
evenals het dubbel vakantiegeld der bedienden. (Zie evenwel hetgeen dien
aangaande gezegd wordt in nr 3 76 nopens het beslag en overdracht van loon) ; 

2) de vergoedingen verschuldigd als een aanvulling van de wettelijke 
vergoedingen ten gevolge van een arbeidsongeval of een beroepsziekte : het 
betreft hier al hetgeen aan de werknemer wordt toegekend boven het wette
lijke, hetzij ingevolge een collectieve conventie of ingevolge een individuele 
overeenkomst. Niet te verwarren met de normale vergoeding verschuldigd voor 
de eerste zeven dagen of de eerste dertig dagen, dat moeten aanzien worden 
als loon ; 

3) de aanvullende voordelen toegekend voor de verschillende takken van 
de sociale zekerheid : bijvoorbeeld bijkomende kinderbijslag, bijkomende ver
goedingen voor ziekte of ongeval, bijkomende werkloosheidsvergoedingen, 
bijkomende voordelen voor jaarlijkse vakantie enz. 

Het is evident dat de bescherming op het loon gegarandeerd is, hoe de 
betaling ook geschiedde (in munt, per chèque ... ; - Parlem. Besch., Senaat, 
1964-65, Verslag, u5, 31). 



HOOFDSTUK III 

Wanneer is het loon verschuldigd ? 

Recht op loon voor de begonnen arbeidsdag 

Loon en ongewettigde afwezigheid 

296. - Het antwoord op de vraag wanneer het loon verschuldigd is 
luidt : telkens wanneer de arbeider zich overeenkomstig de wet, de reglemen
ten, akkoorden en gebruiken van zijn verplichtingen heeft gekweten d.w.z. 
telkens als hij zijn arbeidskracht ter beschikking stelde van de werkgever. 

In de overgrote meerderheid der gevallen zal de werkgever hem een 
werk hebben opgelegd en zal het loon dus afhankelijk zijn van het volbrengen 
van de gevraagde arbeid. 

Soms is dit niet het geval. Maar toch is het tenslotte op grond van 
bovenstaand beginsel dat men de rechtspraak moet goedkeuren die aanvaardt 
dat, behoudens andersluidende overeenkomst of gebruik, de werknemer recht 
heeft op zijn loon voor de uren die hij gebruikt om beroepsverplaatsingen te 
doen (W.R. Brussel, 15 nov. 1934, R.W.D., 1935, 2n). 

Daar het loon de tegenprestatie is vanwege de werkgever, wanneer de 
werknemer hem zijn arbeidskracht ter beschikking stelde, volgt daaruit nor
maal dat, telkens de werknemer dit niet kon of niet wilde doen, de verplichting 
een loon uit te betalen vervalt. 

Er werd reeds op gewezen dat de sociale wetgeving een sterke tendens 
vertoont om hiervan af te wijken ten voordele van de werknemer, en het 
recht op loon veilig stelt in vele gevallen waarin de werknemer niet kan 
arbeiden. 

Recht op loon voor de begonnen arbeidsdag. 

297. - Verscheidene gebeurtenissen kunnen de uitvoering van de over
eenkomst komen onderbreken : ziekte, zwangerschap, legerdienst, overmacht. 
In dergelijke omstandigheden regelt de wet het recht op loon. Dit wordt 
naderhand onder Titel III besproken. Onder dit nummer wensen wij afzon
derlijk de aandacht op artikel 5 bis van de gecoördineerde wetten te vestigen. 
Dit artikel werd door de wet van IO december 1962 aan de bestaande tekst 
toegevoegd om de rechtstoestand van bedienden en handarbeiders gelijk te 
stellen. Ook de bediende dus die, op het ogenblik dat hij zich op het werk 
aanbiedt, geschikt is om te werken, heeft recht op het loon van de dag, 
wanneer hij : 
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a) zich normaal naar zijn werk begevend, met vertraging op de plaats 
van het werk toekomt, op voorwaarde dat die vertraging te wijten is aan een 
oorzaak, die overkomen is op de weg naar zijn werk en onafhankelijk is 
van zijn wil ; 

b) wanneer hij, buiten het geval van staking, wegens een oorzaak, die 
onafhankelijk is van zijn wil, hetzij het werk niet kan beginnen, dan wanneer 
hij zich normaal op de plaats van het werk had begeven, hetzij het werk, 
waaraan hij bezig is, niet kan voortzetten. 

Uitzonderingen kunnen op dit beginsel toegelaten worden, maar slechts 
bij middel van een K.B., na het eensluidend en eenparig advies van het 
bevoegd paritair comité of van de Nationale Arbeidsraad. 

Deze tekst stemt woordelijk overeen met artikel 12 van de wet van ro 
maart 1900. Verdere commentaar is hier dus overbodig. (Zie bijgevolg Tw. 
Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nrs 189 en volg.). Deze bespreking 
betreft o.a. : 

a) de voorwaarden van toepassing, namelijk de geschiktheid tot werken 
en de normale aanwezigheid bij het begin van het werk (nr 190) ; 

b) toepassingsmoeilijkheden ingeval de verhindering zich voordoet 
op weg naar het werk (nrs 191, 192), of tijdens het werk (nrs 193, 194), 
b.v. tengevolge van zogenaamde technische stoornissen; 

c) speciale problemen ingeval de afwezigheid te wijten is aan staking 
(nr 196) of ziekte van de werknemer (nr 197). 

Wij herinneren eraan dat er speciale moeilijkheden ontstonden betreffen
de de gevolgen van overmacht. Tijdens de parlementaire werkzaamheden wa
ren tegenstrijdige adviezen geuit. Dit gaf ook aanleiding tot tegenstrijdige 
rechtspraak. Thans heeft het hof van cassatie wel duidelijk stelling genomen: 
ook ingeval van overmacht moet de begonnen arbeidsdag betaald worden 
(zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 193, en Cass., 15 jan. 
1965, T.S.R., 1965, 63). 

Loon en ongewettigde afwezigheid. 

298. - Loon is veruit de bijzonderste tegenprestatie van de werkgever, 
want de werknemer stelde hem zijn arbeidskracht ter beschikking telkens 
als hij daartoe wettelijk en contractueel verplicht was. Doet hij dat niet, dan 
valt de verplichting tot betaling weg (W.R. Brussel, 22 maart 1962, onuitg., 
korte inhoud, T.S.R., 1962, 182), tenzij de wet of de overeenkomst er 
anders zou over beschikt hebben (zie eveneens : W.R. Brussel, 14 april 
1930, R.W.D., 1931, 77; - W.R. Gent, 26 maart 1940, R.W.D., 
1941, 221 ; - W.R. Ber. Gent, 21 jan. 1957, T.S.R., 1957, 281 ; - anders, 
maar ten onrechte: W.R. La Louvière, 25 mei 1956, T.S.R., 1958, 76, met 
kritische noot) . 

Er heerst soms verwarring in de arbeidsovereenkomst voor bedienden 
betreffende de verhouding « loon - arbeidsprestatie », en meer bepaald om 
twee redenen : eerst omdat het loon van de bediende gewoonlijk per maand 
uitbetaald wordt, en vervolgens, omdat de opzegging eveneens per maand 
berekend wordt en slechts de eerste dag van de maand volgend op de 
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betekening begint te lopen. Noch het ene (W.R. Verviers, 10 febr. 1961, 
T.S.R., 1961, 240), noch het andere sluiten de toepassing uit van de exceptio 
non adimpleti contractus. 

Geen van beide argumenten is afdoende, omdat zij slechts bijkomstige 
aspecten van de loonverplichting raken. Een bediende kan ook anders betaald 
worden dan per maand. 

Als beginsel blijft dat het loon van de lopende maand enkel verschul
digd is voor de duur tijdens dewelke de bediende in dienst van de werkgever 
was (W.R. Brussel, 9 mei 1930, R.W.D., 1931, 78). Dit beginsel wordt 
zeer vaak toegepast wanneer een bediende op staande voet ontslagen wordt 
(Hrb. Brussel, 3 jan. 1931, R.W.D., 1931, 189; - W.R. Antwerpen, 
28 febr. 1930, R.W.D., 1931, 220; - W.R. Brussel, 6 maart 1931, R.W.D., 
1932, 72; - W.R. Luik, 13 mei 1931, R.W.D., 1932, 207; - Hrb. Luik, 
8 juli 1947, Jur. Liège, 1947-48, 54; - zie ook verder, nr 659). 



HOOFDSTUK IV 

De verschillende soorten loon 

299. - Het loon kan in geldwaarde uitgedrukt zijn, of in natura 
betaald worden. Het kan forfaitair, per uur, per dag of op basis van een 
langere tijdsopname berekend worden (tijdloon). Het kan per stuk of naar
gelang van de prestatie vastgesteld worden (prestatieloon). 

In vele gevallen is de omvang van het loon dus rechtstreeks afhankelijk 
van de arbeidsprestatie. Dit systeem heeft onbetwistbare voordelen, ook voor 
de werknemer die vaak door een flinke prestatie hogere lonen kan bereiken. 
Het heeft echter ook nadelen ten overstaan van het forfaitair uur-, werk
of maandloon. Het belangrijkste hiervan doet zich voor ingeval van onder
breking of vermindering van de arbeidsmogelijkheid die onafhankelijk zijn 
van de wil van de werknemer. 

Daarom voorzien de meeste paritaire overeenkomsten een compensatie
systeem met dien verstande dat het loon, ongeacht de prestatie, nooit beneden 
een zeker minimum mag dalen. 

De berekening van de lonen per stuk stelt verder nog een ander pro
bleem, namelijk dit van de vaststelling van de omvang van het werk en de 
eventuele controle op de kwaliteit ervan. Hier ook zal men best de verschil
lende paritaire overeenkomsten raadplegen. Zij regelen doorgaans dit nazicht. 

Dit vraagstuk is ten andere het onderwerp van artikelen 19, 20, 21, 22 
van de wet van 12 april 1965 op de bescherming van het loon. 

300. - Er kan ook loon berekend worden op basis van de verwezen
lijkte winst. Een dergelijke loonberekening verandert de aard van de over
eenkomst niet. Deze wordt door andere elementen bepaald ( ondergeschikt
heid; - Arbeidsovereenkomst [Algemeen Deel], nr 21 en Tw. Arbeids
overeenkomst [Handarbeiders], nrs 4 en volg.). 

Deze manier om het loon vast te stellen, gebeurt bijvoorbeeld in de visse
rijbedrijven waar de arbeiders een bepaald percentage in de vangst krijgen (zie 
advies Ministerie van Arbeid, 30 maart 1940, Arbeidsblad, 1943, blz. 814 en 
volg.; - zie eveneens: W.R. Ber. Brugge, 20 dec. 1945, R.W.D., 1946, 
146; - W.R. Oostende, 16 april 1943, R.W.D., 1944, n9; - anders: 
Corr. Brugge, 16 febr. 1940, Arbeidsblad, 1943, blz. 805). 

Fooien. 

301. - De betaling van het loon kan ook geschieden door middel 
van fooien (met betrekking tot dit vraagstuk, zie ook wat onder art. 2, 2°, w. 
12 april 1965 bepaald is, verder nr 354). 
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Fooien zijn evengoed loon als vaste uitkeringen. 
De oorzaak van hun betaling ligt in het volbrengen van de arbeid : 

het aanvaarden van bestellingen, opdienen, uitvoeren van werk, enz. 
Causaal is er in feite geen verschil tussen het gewoon uurloon en loon 

dat bij middel van fooien wordt uitgekeerd. In de manier waarop de fooien 
uitgekeerd worden, komt er evenwel vaak een verschil tot uiting met het 
gewone loon. 

Men kan als fooien aanzien wat de klant verschuldigd is aan de werkgever 
en wat deze dan op zijn beurt aan de werknemer moet uitkeren. 

Meer courant is echter de opvatting waarbij de fooien worden gelijk
gesteld met het loon dat rechtstreeks door de klant aan de werknemer wordt 
ter hand gesteld. In deze gevallen zou men de rechtsverhouding kunnen 
ontdubbelen. Enerzijds, de verhouding van werkgever tot ondergeschikte 
werknemer met alle gevolgen en verplichtingen die dergelijke verhouding 
medebrengt en anderzijds, de verhouding van de klant tot de werknemer. 

In feite is dit evenwel verkeerd omdat er slechts een enkele verhouding 
bestaat, die van werkgever-werknemer; inderdaad zijn alle verplichtingen die 
op de werknemer rusten rechtstreeks gevolg van zijn arbeidsverhouding. 
Dit komt in de nieuwe wet van 12 april 1965 wel duidelijk tot uiting waar 
artikel 2 spreekt van « bedieningsgeld waarop de werknemer recht heeft 
ingevolge zijn dienstbetrekking of krachtens het gebruik». De bestelling 
opnemen en goed uitvoeren moet hij, krachtens de verplichting de arbeids
overeenkomst uit te voeren. Hij is daarvoor aansprakelijk tegenover de werk
gever en niet tegenover de klant. Vandaar dan ook dat, telkens hij zijn werk 
heeft uitgevoerd overeenkomstig zijn verplichtingen, hij recht heeft op de 
tegenprestatie, namelijk het loon. 

Het feit dat dit percentsgewijze wordt berekend en door een andere 
dan door de werkgever wordt uitbetaald, verandert hier niets aan. 

Het logische gevolg hiervan is dat het risico voor het niet betalen, rust 
op de werkgever en niet op de werknemer. 

Dit risico vertoont trouwens enige gelijkaardigheid met andere toestanden 
die in sommige arbeidsverhoudingen voorkomen. Tenslotte draagt de werk
gever in feite steeds het risico van het loon, al betaalt hem geen enkele van 
zijn klanten. Dit wordt meer uitdrukkelijk door de wetgever bepaald voor 
de betaling van commissielonen (zie art. 4, w. 30 juli 1963 op de handels
vertegenwoordigers). 

302. - Onder loon wordt niet enkel de uitbetaling in geld bedoeld. 
De bezoldiging omvat alle voordelen en winsten die de werknemer kan 
eisen op grond van zijn arbeidsovereenkomst (Cass, 23 maart 1953, Pas., 1953, 
I, 560; - Brussel, 8 sept. 1958, J.T., 1958, 652). Ook artikel 2, 3°, wet 
12 april 1965 rangschikt als loon : de in geld waardeerbare voordelen waar
op de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking recht heeft ten laste van 
de werkgever. 

Inderdaad gebeurt het zeer vaak dat belangrijke voordelen in natura 
aan de werknemer toegekend worden. Ook deze voordelen maken deel uit 
van het loon. Zowel de wet op de sociale zekerheid als de fiscale wet houden 
ten andere rekening met deze toestand. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) r65 

Deze voordelen in natura (anders genoemd: loon in natura), zijn 
thans streng geregeld (zie verder, nrs 329 en volg.). 

303. - Wij vermelden hier pro-memorie de v o o r d e 1 en die werk
gevers aan hun personeel toekennen. Zij zullen een verplichting zijn telkens 
de overeenkomst deze als een deel van het loon heeft aangezien. Zoniet 
blijven zij vrijgevigheden die aan het oordeel van de werkgever worden 
overgelaten. De rechtspraak heeft de aard moeten onderzoeken van 
enkele van die voordelen, aldus de zogenaamde groepsverzekering die door 
sommige werkgevers onderschreven worden (zie M. Taquet en P. Denis, 
Assurance-groupe, indemnité de préavis et pécule de vacances, f.T., r965, 35 ; 
- W.R. Brussel, 22 maart r962, f.T., r962, 5r8). 

304. - Behoort eveneens tot het loon, al hetgeen hierbij moet gevoegd 
worden, krachtens conventionele of wettelijke bepalingen. Dit is in hoofdzaak 
de b i j s 1 a g verschuldigd wegens overwerk of wegens werk gepresteerd op 
zon- en feestdagen. 

Het recht op deze bijslag is evenals het loon zelf, van burgerlijke aard. 
De arbeidsovereenkomst inderdaad blijft de oorzaak van deze verplichting. 

Deze overeenkomst moet uitgevoerd worden met alle gevolgen die er aan 
verbonden zijn krachtens de wil van de partijen en de dwingende bepalingen 
van de wet. 

Dergelijke dwingende bepalingen werden in zake loonbijslag door de 
wetgever uitgevaardigd. Geen van beide partijen zou er zich kunnen aan 
onttrekken. 

305. - Er moet een duidelijk onderscheid gemaakt worden tussen het 
loon en de t e r u g b e t a 1 i n g v a n z e k e r e k o s t e n . Om dit 
verschil te achterhalen gebruikt men volgend criterium. 

Men onderzoekt of de uitbetaling geschiedde in het voordeel van de 
werknemer of niet (Van Goethem en Geysen, blz. 57; - Nov., nr II6, 
blz. 84). Werd de betaling gedaan als terugbetaling van onkosten zonder 
voordeel voor de werknemer, dan heeft men niet met een loon te maken. 
Dit zal het geval zijn voor verplaatsingsonkosten, terugbetaling van de kosten 
voor pensioen van de werknemer die buiten huis moet logeren, kosten van 
telefoon enz. (Brussel, 8 sept. r958, f.T., 1958, 652 ; - W.R. Antwerpen, 
2 mei r956, R.W., 1957-58, 574; - W.R. Gent, I4 okt. 1942, R.W.D., 
1943, 62; - W.R. Ber. Luik, 9 juli r941, R.W.D., 1942, 23; - W.R., 
Antwerpen, 15 jan. 1936, R.W.D., 1936, 79; - W.R. Brussel, 15 nov. 1934, 
R.W.D., 1935, 2II ; - Vred. Leuze, 26 aug. 1931, Pas., 1932, 111, r6; -
W.R. Antwerpen, II juli 1930, R.W.D., 1936, 31; - zie eveneens: R. 
Geysen, De contracten der arbeiders, nr 674). 

Men zal er wel op letten dat iedere terugbetaling, hoewel zij mocht 
verschuldigd zijn, daarom niet noodzakelijk een loon is. De duur van de 
verplaatsing kan vergoed worden als werkuren, wat dan in sommige gevallen 
alle kosten omvat. Maar dergelijke kosten kunnen ook vergoed worden als 
terugbetaling van uitgaven (kosten voor trein, logement, pensioen ... ). Deze 
uitbetalingen kunnen contractueel verschuldigd zijn. Aldus kan een werkgever 
verplicht zijn, krachtens overeenkomst, de rei! onkosten van een bediende, de 
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pensioenkosten van een monteur uit te keren. Dit is daarom nog geen loon. 
Dergelijke sommen worden inderdaad wel uitbetaald ter gelegenheid van 
de arbeid maar niet als rechtstreekse vergoeding voor deze arbeid. 

Wat de oorzaak van hun terugbetaling betreft verschillen het loon en de 
vergoeding dus essentieel. 

306. - Er is meer : telkens men voor een arbeidsprestatie staat of 
eenvoudigweg telkens wanneer de werknemer zijn arbeidskracht ter beschik
king stelt zal er ook een loon verschuldigd zijn. Het tegenovergestelde ware 
denkbaar, maar komt zo zelden voor dat het zou moeten bewezen worden. 
Dit is niet het geval voor de vergoedingen. De terugbetaling bijvoorbeeld van 
verplaatsingskosten van huis naar het werk is niet algemeen aangenomen. Hier 
zal de eiser moeten bewijzen dat daaromtrent een gevestigde gewoonte of over
eenkomst bestaat (Brussel, 26 juni 1906, Jur. Comm. Brux., 1906, 418). 

De partij die beweert dat de aan de bediende maandelijks betaalde som 
niet in haar geheel een loon vertegenwoordigt maar slechts loon is voor een 
dee~ en een vergoeding voor reiskosten voor een ander deel, moet voor het 
bewijs instaan (Cass., 15 okt. 1964, T.S.R., 1964, 301). 

De rechtspraak past dit beginsel vooral toe ter gelegenheid van de be
rekening van de verschuldigde vergoeding in geval van contractbreuk (W.R. 
Gent, 14 okt. 1942, R.W.D., 1943, 62; - W.R. Ber. Luik, 9 juli 1941, 
R.W.D., 1942, 23; - W.R. Antwerpen, 15 jan. 1936, R.W.D., 1936, 79; -
W.R. Charleroi, 6 maart 1930, R.W.D., 1931, 61). De vergoedingen moeten 
in dit geval immers niet bijgerekend worden. 

Loon en vrijgevigheid. 

307. - Het is in vele bedrijven een gebruik, op het einde van het 
jaar een premie uit te keren, die dan hetzij de naam draagt van « eindejaars
premie», «bonus», « 13° maand», of anders nog. De vraag is nu: staan wij 
hier voor een vrijgevigheid - zodat de werkgever onafhankelijk beslist, wat 
en aan wie hij uitbetaalt - of integendeel voor een loon ? 

Nu kunnen zich twee mogelijkheden voordoen : ofwel zijn verplichting 
en bedrag zeer duidelijk in een overeenkomst vastgesteld, ofwel is dit niet 
het geval. Door overeenkomst bedoelen wij dan niet alleen de geschreven tekst 
van de arbeidsovereenkomst, maar eventueel ook paritaire akkoorden. Indien 
dit wel het geval is dan moet vanzelfsprekend deze overeenkomst toegepast 
worden. De moeilijkheden reduceren zich dan meestal tot uitvoeringsmoeilijk
heden, waarvan vele betrekking hebben op een eventueel recht op een prorata
berekening van de premie, ingeval het einde van de overeenkomst zich vóór 
het einde van het jaar of het sluiten van het boekjaar voordoet. 

Meestal echter is dit niet het geval, en staan wij voor betalingen, die hun 
oorsprong niet in een geschreven tekst vinden. 

De vraag die zich dan stelt is de volgende : is de werkgever in ieder geval 
betaling verschuldigd of behoudt hij het recht zelf te beoordelen of hij iets 
en eventueel hoeveel hij op het einde van het jaar aan zijn bediende zal toe
kennen. 

Het antwoord is affirmatief, telkens er een verbintenis bestaat, 
negatief in tegenovergesteld geval. Men moet immers duidelijk voorop stellen, 
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dat de verplichting van de werkgever in ieder geval moet steunen op een 
verbintenis van zijnentwege. Het bestaan van deze verbintenis zal dus moeten 
bewezen worden (W.R. Brussel, 17 febr. 1941, R.W.D., 1942, n6; -
W.R. Antwerpen, 8 jan. 1946, R.W.D., 1947, 38; - W.R. Brussel, 12 okt. 
1931, R.W.D., 1932, 101; - W.R. Brussel, 30 nov. 1931, R.W.D., 1934, 
83 ; - W.R. Ber. Antwerpen, 30 okt. 1933, R.W.D., 1934, 45). 

De vraag, die bijgevolg moet opgelost worden, is de volgende: was er 
ja dan niet een verbintenis ? En vermits er geen geschreven tekst voorhanden 
is, moet onderzocht worden of de gewoonte, de regelmatige betaling, de toe
passing op andere werknemers als elementen kunnen gebruikt worden om 
het bestaan van de verbintenis te bewijzen. Is het bestaan van de verbintenis 
genoegzaam bewezen, dan staat men niet meer voor een vrijgevigheid, maar 
voor een loon. Daarbij is het echter niet nodig, dat deze verbintenis zou 
bestaan hebben vanaf het begin van de overeenkomst. Het is wel mogelijk 
dat de gewoonte zou ontstaan zijn tijdens het verloop van het contract, of 
dat die gewoonte zich zou uitgebreid hebben ; verder nog, dat hetgeen een 
tijdlang vrijgevigheid was, geleidelijk een verplichting is geworden. 

308. - Wij herinneren er nogmaals aan dat, wie deze feiten inroept, 
voor het bewijs ervan moet instaan (W.R. Ber. Luik, 10 juli 1946, R.W.D., 
1947, 92 ; - W.R. Ber. Brugge, 29 febr. 1952, T.S.R., 1953, n). 

Dit zoeken naar het bestaan of niet van een overeenkomst vinden wij 
in de rechtspraak terug, die er naar streeft feitenmateriaal te vinden, waaruit 
zij kan afleiden dat de verplichting niet van de eenzijdige wil van de werk
gever afhangt, maar werkelijk een overeenkomst is, die hem bindt (W.B. Ber. 
Gent, 21 nov. 1955, T.S.R., 1956, 230; - W.R. Charleroi, I7 april 1962, 
T.S.R., 1962, 265). 

Sommige werkrechtersraden legden biezonder de nadruk op de regelma
tige betaling van deze premie aan het volledig personeel (W.R. Paturages, 
9 jan. 1964, T.S.R., 1964, 39 ; - W.R. Brussel, 27 dec. 1962, f .T., 1963, 
749; - W.R. Antwerpen, 24 juni 1931, R.W.D., 1931, 98; - W.R. Luik, 
13 okt. 1933, R.W.D., 1934, 95; - W.R. Ber. Brussel, I7 maart 1954, 
T.S.R., 1954, 224 ; - W.R. Gent, 8 maart 1949, T.S.R., 1950, 222 ; -
W.R. Ber. Gent, 19 nov. 1951, T.S.R., 1954, 161; - W.R. Ber. Bergen, 
6 juli 1957, T.S.R., 1958, 106 ; - zie eveneens : W.R. Ber. Luik, 10 juli 
1946, R.W.D., 1947, 92; - W.R. La Louvière, 27 april 1956, T.S.R., 1958, 
108; - W.R. La Louvière, 22 maart 1957, T.S.R., 1958, 109). 

Op grond van de feitelijke gegevens besliste een rechtbank dat een 
premie slechts dan verschuldigd is wanneer het bedrijf voorspoedig is (W.R. 
Gent, 6 jan. 1962, R.W., 1961-62, 1308). 

309. - Met betrekking tot een eventueel recht op een gedeeltelijke 
premie ingeval van vroegtijdige breuk, rijzen dezelfde vragen. Is de werk
gever contractueel verplicht tot een proratabetaling ? 

1) Indien een prorataberekening deel uitmaakt van het contract dan is ook 
een proratabetaling verschuldigd (W.R. Luik, 9 dec. 1942, R.W.D., 1943, 
194). 

2) Bestond - bij ontstentenis van geschreven overeenkomst - een 
gewoonte dergelijke prorataberekeningen te maken, dan kan zij als een be-
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standdeel van het loon aangezien worden (W.R. Gent, 8 maart 1949, T.S.R., 
1950, 222). 

Men moet echter in dit geval nochtans een onderscheid maken naargelang 
deze gewoonte bestond : 

a) ten voordele van wie in de loop van het jaar als bediende binnen
kwam; 

b) of ten voordele van wie tijdens het jaar vertrok. 

De gewoonte en het recht van de eerstgenoemde kunnen immers bestaan, 
ook wanneer deze gewoonte en dit recht voor de laatstgenoemde niet bestaan 
(zie tevens : noot T.S.R., 1962, 278 en W.R. Brussel, 9 juli 1958, T.S.R., 
1961, 30: er werd geen proratarekening toegekend, omdat de raad van oordeel 
was dat de premie slechts na getrouwheid gedurende een volledig jaar ver
schuldigd is). 

3 IO. - Maar men lette goed op : soms houdt de wetgever geen rekening 
met het juridisch onderscheid en stelt hij de vrijgevigheid met loon gelijk ; 
dit is namelijk het geval voor de toepassing van de regelen betreffende het 
beslag en de overdracht van het loon (art. 24, w. 12 april 1965 ; - zie verder, 
nr 362). 

311. - Om het loon vast te stellen moet men zich plaatsen op het 
ogenblik van het conflict (A. Colens, Le contrat d'emploi, nr 26, blz. 62). 

Men zal dus moeten nagaan, op grond van de bewijzen door de eisende 
partij voorgebracht, welke de omvang is van het loon op het ogenblik van het 
ontstaan van de betwisting. 

Maar het kan gebeuren dat sommige gedeelten van het loon niet uit
betaald worden op dat ogenblik. Bijvoorbeeld een 5 3 e w e e k ( voor zover 
zij contractueel verschuldigd is), bijvoorbeeld ook de zich thans fel versprei
dende productiviteitspremie (Rb. Hasselt, 27 mei 1957, T.S.R., 
1958, 129 met noot A. Lagasse), de eindejaarspremie, het eventuele de 1 en 
in de winst. 

De werknemer die recht heeft op een aandeel in de winst, heeft daardoor geen 
recht van inmenging in het b e h e e r van de werkgever maar kan toch door een des
kundige de afrekening van de hem toekomende bedragen doen nazien of opmaken 
(R. Geysen, De contracten der arbeiders, blz. 120, nr 718 ; - W.R. Gent, 26 okt. 
1936, R.W., 1936-37, 515). 

Al deze premies kunnen, evengoed als het basisloon, deel uitmaken van 
het totale loon. De eerste vraag, die daarbij moet opgelost worden, is te weten 
of zij werkelijk verschuldigd zijn (krachtens overeenkomst, reglement of 
gebruik) en eventueel waarom zij verschuldigd zijn (krachtens een arbeids
verhouding of anderszins). 

Daarna kan, voor sommige van deze uitzonderlijke premies, de vraag 
gesteld worden of zij in aanmerking moeten genomen worden voor de bereke
ning van het loon, indien het conflict gedurende het jaar uitbreekt op een 
ogenblik dat zij niet normaal berekend en uitbetaald worden. 

Sommige paritaire overeenkomsten regelen het geval van de arbeiders die 
niet meer in de onderneming werkzaam zijn op het ogenblik van de uitbe-
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taling. Zij voorzien doorgaans een uitbetaling die evenredig is met het aantal 
aanwezigheidsmaanden. 

In andere gevallen is daaromtrent niets voorgeschreven. Enkelen zijn dan 
van oordeel dat de eindejaarspremies b.v. over het ganse jaar moeten gespreid 
worden om het gemiddelde loon te vinden (A. Colens, Le Contra! d'emploi, 
nr 26, blz. 62). 

Deze opvatting kan verdedigd worden voor zover men met vaste premies 
te doen heeft. 

Dezelfde oplossing geldt niet noodzakelijk voor andere uitkeringen, 
ondermeer voor het delen in de winst. De omvang van de winst wordt 
gevormd door de arbeid van een gans jaar. Dus evengoed door de periode 
vóór het conflict als door de periode erna. 

Niets belet dat het gunstige resultaat gedurende de eerste maanden op 
het einde wordt ongedaan gemaakt, of omgekeerd. Het is dan ook zeer 
moeilijk, zoniet onmogelijk het juiste recht van de werknemer te berekenen. 

De gebruiken, de datum waarop de arbeidsovereenkomst een einde neemt, 
de min of meer effectieve deelneming van de werknemer aan het bereikte 
resultaat, zullen als elementen dienen om een eventueel recht te staven of te 
verwerpen. Men zal tevens duidelijk moeten nagaan welke het juiste ogenblik 
is waarop deze premie of som civielrechtelijk verschuldigd is m.a.w. wanneer 
het recht ontstaat. Dit zal in vele gevallen de juiste oplossing aanwijzen voor 
de betwistingen. 

3r2. - Het loon voor betaalde feestdagen stelt een afzon
derlijk probleem. Het wordt uitbetaald door de werkgever en heeft onge
twijfeld meer het karakter van een sociaal voordeel, dan van een loon. Het 
wordt uitbetaald krachtens de wet die er ook de omvang en de betalings
voorwaarden van regelt (Besl. W., 25 febr. 1947; - B. Rgt., 2 april r947). 

Het is gelijk aan het normaal loon van de verloren gegane dag (art. 5). 
Het bedrag hangt dus in feite af van het bedrag van het loon, hoewel niet kan 
betoogd worden dat het verschuldigd wordt in tegenprestatie van een geleverde 
arbeid, en evenmin omdat de werknemer op die dagen zijn arbeidskracht ter 
beschikking van de werkgever heeft gesteld (noot T.S.R., r953, blz. 70 ; -
Tw. Voorrechten, nr 55). 

Nochtans bepaalt de R.M.Z. in haar onderrichtingen dat hier afhoudin
gen verschuldigd zijn, hoewel deze uitbetaling toch meer weg heeft van een 
sociale vergoeding en de afhoudingen in de regel alleen op het loon dienen 
te geschieden. Deze betaling wordt algemeen in het loon ingeschakeld. Ook is 
de wet van 12 april r965 hierop van toepassing. 

313. - Sommige rechtbanken hebben thans de neiging het v a k a n -
tie ge 1 d bij het loon te rekenen (Vred. Antwerpen, 4e K., 17 sept. 1952, 
R.W., 1952-53, 562; T.S.R., 1953, 70) of deze uitkeringen als uitgesteld 
loon te betitelen (Brussel, 8 sept. 1958, f.T., 1958, 652 ; - Rb. Antwerpen, 
14 juli 1953, R.W., 1953-54, 840; f.T., 1954, 55). 

In feite is het vakantiegeld geen loon stricto sensu. 
Het is verschuldigd krachtens de sociale zekerheid en niet ingevolge 

een aanwenden van arbeidskracht. In geval van contractbreuk komt dit zoge-
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noemde vakantiegeld niet in aanmerking om het forfaitair bedrag van de 
vergoeding te berekenen. 

314. - Wij wijzen er tenslotte op dat de wet van 12 april 1965 op de 
bescherming van het loon in artikel 2 een reeks vergoedingen niet als loon 
heeft beschouwd, voor de toepassing van de reglementering die in deze wet 
georganiseerd werd. 

315. - Ook de vergoeding ingeval van contractbreuk is geen loon; 
het is een forfaitaire vergoeding, verschuldigd door de plichtige van de 
breuk. Het wordt ten andere krachtens dezelfde beginselen voor werkgever 
en voor werknemer berekend. 

Deze opvatting is opnieuw niet onveranderlijk waar. De wet van 12 april 
1965 rekent deze vergoeding wel bij het loon voor de toepassing van de be
palingen, die in die wet geregeld worden. 

316. - De pat r on a 1 e bij dragen, die ingevolge de wet op 
de sociale zekerheid aan de rijksdienst worden uitbetaald, maken geen deel 
uit van het loon. Het zijn sociale vergoedingen. De reden van hun betaling 
ligt thans niet in het feit dat de werknemer zijn arbeidskracht ter beschikking 
stelde, maar in de motivering, die ten grondslag ligt aan onze sociale en eco
nomische politiek. 

Als inlichting kunnen wij ook vermelden dat de patronale bijdragen niet 
moeten gerekend worden bij het loon, om de bevoegdheid ratione summae 
van de werkrechtersraad te bepalen (R. Geysen, De contracten, blz. 104, 
nr 598; - W.R. Ber. Antwerpen, 7 maart 1934, R.W.D., 1934, 136; 
R.W., 1933-34, 583). 

Dit beginsel geldt voor alle bijdragen, die in het kader van de sociale 
zekerheid tot stand komen, ook voor het vakantiegeld. Het doet er niet toe dat 
deze bijdragen slechts uitbetaald worden aan wie, krachtens een arbeidsover
eenkomst, tewerk gesteld wordt. Dit is slechts de gelegenheid, het kader, al 
blijft dit ook onontbeerlijk. De oorzaak van de verplichting ligt evenwel bij 
de wetgever. 

317. - In haar Onderrichtingen ten behoeve van de werkgevers (2e 
uitg., 1965, III/ 4) geeft de Rijksdienst voor Sociale Zekerheid de nodige 
richtlijnen volgens dewelke de bijdragen moeten berekend worden. 

Vermelden wij slechts dat de bepaling van het loon zoals zij voor de 
sociale zekerheid geldt, niet dezelfde is als deze, die wij in de wet van 
12 april 1965 op de bescherming van het loon terugvinden (Parlem. Besch., 
Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 10). 
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Het vrije beschikkingsrecht over het loon 

318. - Artikel 3 van de wet van 12 april 1965 ( dat de bekrachtiging 
is van artikel 6 van het verdrag, nr 95 van de Internationale Arbeidsconfe
rentie) heeft een beginsel geformuleerd dat wel als de basis mag aangezien 
worden van geheel de wetgeving op het loon : het is de werkgever verboden 
de vrijheid van de werknemer om naar goeddunken over zijn loon te be
schikken, op enigerlei wijze te beperken. 

De overtreding van deze verbodsbepaling kan door strafsancties beteugeld 
worden. 

Historisch is deze bepaling gegrond op het verbod van de « gedwongen 
winkelnering, die wij ook in andere wetgevingen ontmoeten (art. 1637 S, 
Nederlands B.W. ; - Kamphuisen, o.c., nr 145). Zij streeft er naar de 
misbruiken tegen te gaan die er o.a. in bestonden de werknemers te verplich
ten waren bij hen of hun verwanten aan te kopen of er hun geld te verteren. 

(Over de mogelijkheid om een deel van het loon in natura te betalen, zie 
boven nummer 330). 

Op dit verbod is slechts één uitzondering : wij vinden ze terug in artikel 48 van 
de wet van 12 april 1965. Artikel 6 van de wet van 1891 tot beteugeling van de land
loperij en bedelarij voorziet dat van het loon door deze geïnterneerden verdiend een 
gedeelte wordt ingehouden dat hen eerst bij het verlaten van het gesticht wordt over
handigd, deels in geld deels onder vorm van klederen en gereedschap. Bovendien kun
nen nog inhoudingen als tuchtstraf worden verricht. Deze inhoudingen blijven ge
handhaafd (Par/em. Besch., Kamer, Wetsontwerp, 1962-63, 471, 4). 



HOOFDSTUK VI 

Schuldeiser en schuldenaar van het loon 

AFDEUNG I. - Door wie moet het loon betaald worden. 

319. - Het loon wordt in de regel betaald door de werkgever. De 
betaling van het loon ligt trouwens in zijn normale bevoegdheid, hij is 
immers het loon verschuldigd. Maar dit is niet onontbeerlijk (R. Geysen, 
De contracten der arbeiders, blz. 122, nr 733). Inderdaad, indien de werk
nemer als tegenprestatie voor zijn arbeid een loon moet ontvangen, wordt 
nochtans nergens bepaald dat de uitbetaling ervan op de werkgever zelf zou 
berusten. Een dergelijke verplichting behoort niet tot de essentie van de ar
beidsovereenkomst (R.P.D.B., nrs 312, 317 ; - Cass., 23 okt. 1950, Pas., 1951, 
I, 90; - Horion, Examen de jurisprudence, Droit socia/,, R.C.J.B., 1952, 130). 

Wel is de werkgever het loon verschuldigd, wat daarom nog niet wil 
zeggen dat hij het loon uitbetaalt. Deze uitbetaling kan door de werkgever 
of door de overeenkomst op zodanige wijze geregeld worden dat een ander 
persoon het in zijn plaats zou doen (Cass., 10 febr. 1938, Pas., 1938, I, 40 ; 
- Cass., 23 dec. 1943, Pas., 1944, I, 121). 

Het belang van deze kwestie komt aan het licht telkens deze derde het 
loon niet zou uitbetalen. Dan behoudt de werknemer nog steeds zijn verhaal 
tegen de werkgever, want de loonschuld berust uiteindelijk op de werkgever. 
Deze aangelegenheid ontmoet men het meest in gevallen waar een commissie
loon wordt uitbetaald (porteurs van de spoorwegen, dienstpersoneel in 
hotels ... ) . De verplichting tot uitbetaling berust bij die personen ten voordele 
van wie de arbeidsprestatie geleverd werd (vervoer van bagage, opruimen 
der kamers ... ) hoewel de werknemers in dienst staan van een ander persoon 
- werkgever - met wie zij de arbeidsovereenkomst hebben gesloten 
(N.M.B.S. - hotelier, enz ... ) (Brussel, 25 febr. 1920, J.T., 1921, 248 ; 
- Horion, Nouveau précis, blz. 269, nr 382; - in de zin van de verant
woordelijkheid van de werkgever: W.R. Ber. Brussel, 4 jan. 1932, R.W.D., 
1933, 47). 

Dit vonnis heeft betrekking op een geval waar de cliënteel aanvaard en gevolgd 
wordt door de directie zelf, terwijl de werknemer slechts materieel werk verricht, zoals 
het hem wordt opgelegd. Het risico voor de niet uitbetaling van het loon moet dan 
uiteindelijk gedragen worden door de persoon die de bevoegdheid heeft de cliënteel 
te weigeren of te aanvaarden. Hier dus de werkgever. 

Anders ware het voor de bediening in de spijshuizen op voorwaarde dat de werk
nemer zelf een toezicht heeft over de cliënteel en eventueel de bediening zou kunnen 
weigeren. Men zou in deze gevallen ook moeilijk de aansprakelijkheid voor het niet 
uitbetalen van het loon uiteindelijk op de werkgever kunnen leggen. 
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Dergelijke toestanden zijn evenwel slechts uitzonderingen. Doorgaans 
blijft de werkgever in feite voor de uitbetaling van het loon aansprakelijk, 
ook wanneer dit door een derde moest geschieden, omdat het loon in eerste 
instantie uit de arbeidsverhouding voortspruit. 

AFDELING Il. - Aan wie moet het loon uitbetaald worden. 

r. B et a 1 i n g a an e e n d e r d e o f v o 1 m a c h t d r age r . 

320. - De grondregel die ook voor de betaling van de lonen geldt 
vinden wij in de eerste zin van artikel r239 B.W. terug. Hier wordt bepaald 
dat de betaling aan de schuldeiser moet gedaan worden. 

Verder is artikel r239 B.W. echter slechts onder zekere beperkingen van 
toepassing op het loon. Inderdaad, waar dit artikel beweert dat de schuld 
ook aan iemand kan betaald worden die volmacht van hem heeft, of die door 
de rechter of door de wet gemachtigd is om voor hem te ontvangen, is dit 
voor de loonschuld slechts gedeeltelijk waar. 

Sommige personen kunnen dergelijke volmacht niet ontvangen. Ontvan
gen zij toch het loon dan staan zij evenals de werkgever die het loon uit
betaalt, aan strafsancties bloot (art. 42, 2°, w. r2 april r965). Dit laatste 
wijst erop dat de verbodsbepaling van openbare orde is. Zij wil de werk
nemer tegen misbruiken, maar ook tegen eigen zwakheid beschermen, wat er 
ons toe leidt te besluiten dat de nietigheid van iedere tegenstrijdige clausule 
of rechtshandeling absoluut is. 

Een bepaling werd met dat doel reeds door de wet van 22 juni r953 
aan de wet van r6 augustus r887 toegevoegd. Zij werd nagenoeg ongewijzigd 
in de nieuwe wet op de bescherming van het loon opgenomen (Parlem. Besch., 
Senaat, r964-65, Verslag, n5, 69). De ratio legis bestond erin gebeurlijke 
misbruiken tegen te gaan die zich in hoofde van zekere volmachtdragers 
zouden kunnen voordoen. Vooral zou dit het geval zijn in mijnwerkersstreken 
waar talrijke Vlaamse en vreemde arbeidskrachten zijn ingezet. Deze personen 
logeren of nemen hun eetmalen vaak gedurende een kortere of langere tijd 
in daartoe meestal speciaal opgerichte kantines of pensions. Het gebeurt dat 
houders van deze inrichtingen zich volmachten laten afgeven om het loon 
te gaan afhalen bij de werkgever voor personen die bij hen logeren. De wet
gever meende dat deze praktijken moesten tegengewerkt worden omdat zij 
het vrije beschikkingsrecht van de werknemer over zijn loon kunnen ver
hinderen. Het is inderdaad niet denkbeeldig dat deze personen aldus de werk
nemers ertoe zouden aanzetten hun loon te verbruiken in hun pension, kantine 
of winkel. 

a) Absolute verbodsbepaüng. 

32r. - Artikel r6 somt de personen op aan wie - zelfs niet mits het 
akkoord van de partijen - in geen enkel geval volmacht kan gegeven worden 
om het loon af te halen. Krachtens een juris et de jure vermoeden, worden 
bedoelde personen verondersteld er voordeel bij te hebben dat de werknemer 
overbodig of overdreven zou verteren. Het bewijs dat de betrokken personen 
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er in feite geen belang bij hebben zou tot niets dienen. Geen enkele soort 
volmacht, noch mandaat, kunnen dit verbod opheffen ; dus noch een monde
ling, noch een schriftelijk, algemeen of speciaal, al dan niet bezoldigd man
daat. Deze verbodsbepaling is dubbel : 

a) het is eerst en vooral aan de werkgever, zijn echtgenote, zijn kinderen 
of de personen die bij hem inwonen, of zijn aangestelden verboden het loon 
aan de in de wet aangeduide personen te overhandigen ; 

b) het is aan in de wet aangeduide personen verboden het loon te 
ontvangen. 

Beide kunnen dus een overtreding begaan die strafrechtelijk kan ver
volgd worden (art. 42, 2°, w. 12 april 1965). 

De personen aan wie het aldus verboden is het loon te ontvangen zijn 
de volgende : 

1° de exploitant, de houder, de zaakvoerder of de vergunninghouder 
van een kantine, van een lokaal waar dranken, eetwaren of enigerlei goederen 
verkocht worden, of van een vermaakgelegenheid. 

Te oordelen naar de tekst van de wet strekt deze haar toepassing niet 
uit tot de logementshuizen waar geen eetwaren, dranken of goederen te koop 
worden aangeboden ; 

2° de echtgenoot, de kinderen of de personen die bij hem inwonen of 
de aangestelden van de hierboven aangeduide personen ; 

3° alle personen die bij de onder 1° bedoelde personen inwonen. 

Men lette er wel op dat deze verbodsbepaling absoluut is en zelfs niet 
door een overeenkomst tussen werkgever en werknemer kan ongedaan ge
maakt worden. 

Wanneer de betaling toch zou gebeuren, is zij nietig en staat de werkgever, 
buiten de strafrechtelijke sancties, aan het gevaar bloot een tweede maal te 
moeten betalen. Tenware de verrijking zonder oorzaak, of de kwade trouw 
van de werknemer zelf, hier zou kunnen tegengeworpen worden (art. 
1239 B.W. in fine). 

b) Relatieve verbodsbepaling. 

Tenslotte heeft de wetgever gemeend zekere gevaarlijke praktijken te 
moeten voorkomen. Daarom werd door artikel 17 van de wet van 12 april 1965 
verboden aan ieder, zelfs indien hij handelt op grond van een mondelinge of 
schriftelijke, algemene of biezondere volmacht : 

1° er een gewoonte van te maken aan de werknemer zelfs om niet een 
geldvoorschot te geven en vervolgens van de werkgever of van zijnentwege 
het loon van die werknemer in ontvangst te nemen ; 

2° er een gewoonte van te maken tegen vergoeding het loon van de 
werknemer in ontvangst te nemen. 

Ook hier werd de tekst ten aanzien van de vroeger bestaande toestand 
verscherpt (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, 115, 68). 
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Voor het bestaan van beide overtredingen is gewoonte vereist. Er kunnen 
dus gevallen bestaan waar de werknemer zijn loon kan laten afhalen door een 
persoon die hem geld heeft voorgeschoten of door een persoon die voor het 
afhalen van het loon van hem een zekere vergoeding ontvangt. 

Opdat de gewoonte strafbaar zou zijn moet zij evenwel niet noodzakelijk 
tegenover een bepaalde werknemer bestaan. Het volstaat dat die gewoonte 
in hoofde van de betrokkene tegenover verschillende werknemers bestond. 

Onder het regime van de wet van 22 juni 1953 was vereist dat de per
soon die het loon in ontvangst neemt niet tot de onderneming zou behoren. 
M.a.w. was een lid van de onderneming, die gewoonlijk geld voorschiet aan 
zijn medearbeiders en mits volmacht het loon van de medearbeiders afhaalt, 
niet door deze verbodsbepalingen getroffen. Thans is dit wel het geval. Noch 
werkgever noch werknemer kunnen van dergelijke praktijken een gewoonte 
maken. 

Tenslotte is het nooit verboden volmacht te geven aan iemand om het 
loon af te halen - en dit zelfs gewoonlijk te doen - wanneer dit kosteloos 
gebeurt. Er kunnen immers gevallen voorkomen ( ziekte, verre afstand ... ) 
waar de werknemer er zelfs voordeel bij heeft dergelijk mandaat te verlenen. 
Het ware zelfs toegelaten de betrokken persoon hiervoor te belonen met een 
of andere beloning op voorwaarde dat deze maar niet het karakter zou krij
gen van een commissieloon (zie Parlem. Hand., Senaat, 29 mei 1952, 1398). 

2. B et a 1 in g aan e en m i n d e r j a r i g e . 

322. - Wat het loon van minderjarigen betreft: zie nummers 216 en 
volgende. Met betrekking op het loon bepaalt de wet (art. 35 en 36, w. 
10 maart 1900), dat de werkgever de minderjarige op geldige wijze het loon 
ter hand stelt, behoudens verzet, hem door de vader, de moeder, of de voogd 
betekend. 

Indien het belang van de minderjarige dit vordert, kan de jeugdrechtbank 
op verzoek van het openbaar ministerie of een lid van de familie, de minder
jarige machtigen het loon van zijn arbeid te ontvangen en er geheel of 
gedeeltelijk over te beschikken of voor hem een te allen tijde afzetbare 
bijzondere voogd aanstellen, gelast over dit loon te beschikken voor de be
hoeften van de onmondige. De ouders of de voogd worden vooraf gehoord 
of opgeroepen. 

Deze regelen gelden, ongeacht het bedrag van het loon, voor alle minder
jarige bedienden. 



HOOFDSTUK VII 

Hoe wordt de arbeid gemeten ? 

323. - De bepalingen hieromtrent vinden wij in de artikelen 19, 20, 
21, 22 van de wet van 12 april 1965. Zij brengen slechts lichte wijzigingen 
aan de vroeger bestaande wetten. 

De beginselen die aan de basis liggen van deze wetgeving zijn de vol
gende: 

1° Recht op controle. 

De werknemer heeft altijd het recht toezicht uit te oefenen op het 
meten, het wegen of elke andere verrichting dienend om de hoeveelheid of 
de hoedanigheid van de verrichte arbeid vast te stellen en alzo het bedrag van 
het loon te bepalen (art. 22). 

Dit recht is van openbare orde en geldt niettegenstaande elke strijdige 
overeenkomst. 

Daarom heeft de arbeider evenwel het recht nog niet om dit op alle uren 
van de dag uit te oefenen (Velge, I, blz. 87, nr 141, met verwijzing naar de 
voorbereidende werken). De arbeidsreglementen moeten hier een regeling 
in treffen (art. 6, 2°, w. 8 april 1965). 

2° Verplichtend gebruik van wettige meettoestellen. 

a) Wanneer bij het meten van de arbeid gebruik wordt gemaakt van 
gewichten, hetzij van lengte-, vlakte, inhouds- of lichaamsmaten, is het 
verboden andere eenheden van gewicht of maat te bezigen dan die welke bij 
of krachtens de wet van 1 oktober 1855 zijn vastgesteld. De keuring en 
ijking van deze toestellen is door de wet aan de keurders van de maten en 
gewichten toevertrouwd. 

b) De Koning bezit daarenboven, met het oog op de bepaling van het 
loon der werknemers, een ruime bevoegdheid : 

- hij kan voor bepaalde nijverheden het gebruik v er b i e d en van 
rekeneenheden, die niet gegrond zijn op het metriek stelsel ; 

- hij kan de keuring en ijking v o o r s c h r ij v en van andere meet
toestellen dan degene hoger onder a) vermeld ; 

- hij kan voor bepaalde bedrijfstakken het gebruik op 1 eg g en van 
b i e z o n d e r e meettoestellen. 

Hij wint daartoe vooraf het advies van de Nationale Arbeidsraad in. 
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Gaat het om andere meettoestellen dan degene bedoeld in de wet van 
r oktober r855, dan bepaalt hij tevens de wijze van keuring en de eisen, 
waaraan zij moeten voldoen. 

c) Tevens houdt deze wet de verplichting in de meettoestellen volgens 
de voorschriften der wet te laten keuren en ijken. Herinneren wij eraan dat 
de wijze van meting van de arbeid, met het oog op het bepalen van het loon, 
in het arbeidsreglement moet vermeld staan (w. 8 april r965, art. 6, 2°). 

Deze bepalingen zijn op alle werknemers van toepassing zoals hoger be
schreven (zie boven, nrs 290 en volg.) voor het loon dat eveneens hoger 
aangegeven werd. 



HOOFDSTUK VIII 

De uitbetaling van het loon 

AFDELING 1. - Waar moet het loon betaald worden. 

324. - Deze aangelegenheid wordt door de wet van 8 april 1965 op 
de arbeidsreglementen, maar vooral door de wet van 12 april 1965 op de 
bescherming van het loon geregeld. 

De wet van 16 augustus 1887 had hier reeds heel duidelijke verbodsbepalingen 
uitgevaardigd. Het werd aldus verboden de werknemers uit te betalen in herbergen, 
drankgelegenheden, winkels of in alle plaatsen, die aan dergelijke lokalen palen. Deze 
wet werd door de wet van 22 juni 1953 aangevuld. 

1° De wet op de arbeidsreglementen bepaalt dat de wijze, het tijdstip 
en de plaats van betaling van het loon in de arbeidsreglementen moeten 
vermeld staan. (Dit wordt in het Tw. Arbeidsreglement behandeld). 

2° De wet van 12 april 1965 regelt verder de modaliteiten van uitbe
taling door het vooropstellen van gebods- en verbodsbepalingen. 

a) Gebodsbepaling: artikel 14 stelt als regel dat het loon moet uitbe
taald worden op de plaats waar de arbeid wordt verricht, of in de onmiddel
lijke nabijheid ervan. 

Logischerwijze betekent dit: op de kantoren van de fabriek voor de 
arbeiders die er werkzaam zijn, op de werven voor diegenen die buiten de 
bedrijfsmuren aan het werk worden gesteld. 

Er zou evenwel een andersluidende overeenkomst mogelijk zijn mits 
voorafgaand akkoord tussen de werkgever en de werknemer. 

Uit een deel der parlementaire besprekingen zou blijken dat om geldig 
te zijn er hier een individuele overeenkomst vereist is, zodat de vermelding 
in het arbeidsreglement onvoldoende ware (Parlem. Bespr., Senaat, 29 mei 
1953, blz. 1396; - zie kritiek hierop Med. V.B.N., 1953, nr 27). Dit schijnt 
overdreven. Alles komt er tenslotte op neer de bedoeling na te gaan van de 
werkgever en het voordeel van de werknemer. 

b) Daarenboven bestaat er ook een verbodsbepaling. 

Het is verboden het loon uit te betalen, in een kantine of een lokaal 
waar dranken, eetwaren of enigerlei goederen verkocht worden, in ver
maakgelegenheden of lokalen palend aan genoemde plaatsen of in de aan
horigheden ervan. 
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Hierop is evenwel een uitzondering gemaakt ten voordele van de per
sonen die in dergelijke lokalen tewerkgesteld zijn (art. 14, tweede lid). 

Al deze regelen gelden natuurlijk slechts voor de uitbetaling van hand 
tot hand. Zij hebben betrekking op het loon en op de arbeidsverhouding in 
de brede zin zoals door de wet van 12 april 1965 bedoeld (zie boven, nrs 290 
en volg.). 

325. - Voor het bestaan van het misdrijf is het niet noodzakelijk dat 
de werkgever ( eventueel de houder van de lokalen) tot enig verteren zou 
hebben aangezet. Het volstaat dat de uitbetaling in de verboden lokalen heeft 
plaats gehad (Gent, 10 nov. 1890, J.T., 1890, 1365). 

Er weze aangestipt dat, indien de betaling gebeurde in overtreding van 
de wet, de werkgever zich toch van zijn verplichting heeft gekweten. Hij is 
m.a.w. civielrechtelijk in orde en kan niet tot een nieuwe betaling gedwongen 
worden (Durand, Traité, II, blz. 645, nr 344). 

AFDELING II. - Wanneer moet het loon betaald worden. 

326. - De wet van 12 april 1965 heeft in deze aangelegenheid grondige 
wijzigingen gebracht (art. 9). Waar voorheen de overeenkomst of het gebruik 
ter zake beslissend waren, gelden nu strikte voorschriften. 

1. Ritme van de be t a 1 ing. 

a) Principe: 

Het loon moet op gezette tijden, ten minste tweemaal in de maand, met 
een tussenpoos van ten hoogste zestien dagen uitbetaald worden. 

b) Speciale uitzonderingen: 

- Het loon van de bedienden moet minstens om de maand worden 
uitbetaald. 

- Het commissieloon van de handelsvertegenwoordigers moet uitbetaald 
worden overeenkomstig de bepalingen van de wet van 30 juli 1963. 

- Het commissieloon van werknemers andere dan handelsvertegenwoor
digers, minstens om de drie maanden ( agenten van verzekeringsmaatschap
pi jen, Parlem. Besch., Senaat, 1963-64, Verslag, n5, 55 ; - Parlem. Besch., 
Kamer, 1962-63, Verslag, 471, 4). 

- De uitbetaling van aandelen in de winst en andere gelijksoortige 
prestaties, mag geschieden volgens akkoord tussen partijen, arbeidsreglement 
of elk ander reglement. 

c) Algemene uitzondering: 

- De paritaire comités kunnen van de vereiste om het loon om de zes
tien dagen te betalen afwijken bij middel van een beslissing die door de 
Koning algemeen verbindend verklaard wordt. 

- Hetzelfde kan geschieden door een algemeen verbindend verklaarde 
beslissing van het Nationaal Comité voor de huisarbeid. 
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2. Da turn. 

Hier zal het arbeidsreglement of ieder ander vigerend reglement in 
beslissen (w. 1 april 1965, art 6, 3°). Deze zullen er echter moeten mede 
rekening houden : 

a) dat het ritme van de betaling zoals hoger aangeduid geëerbiedigd 
blijve; 

b) dat de betaling moet geschieden uiterlijk op de vierde werkdag na 
de arbeidsperiode waarop zij betrekking heeft. 

Algemeen kan aangenomen worden dat de datum in het arbeklsreglement 
bepaald zal primeren. 

3. V o o r u i t b e t a 1 i n g e n . 

De werkgever mag het loon bij middel van voorschotten betalen. 

Dan moet: 

a) het bedrag bij benadering overeenstemmen met het verschuldigd 
netto-loon. 

b) ingeval het om lonen gaat, die tenminste tweemaal per maand moeten 
betaald worden, moet een van de betalingen een definitieve betaling uitmaken 
van het loon van de maand. 

4. Afrekening. 

Gedeeltelijke of definitieve betaling moet tenminste om de maand ge
schieden voor de werknemers die betaald worden tegen tariefloon, taakloon of 
akkoordloon. 

5. E in d afreken in g . 

Wanneer de dienstbetrekking een einde neemt moet het nog verschul
digde loon onverwijld worden uitbetaald (art. II, eerste lid). De wet ver
staat door onverwijld : ten laatste op de eerste betaaldag die volgt op de 
datum waarop de dienstbetrekking eindigt. Uitzondering hierop : de uitbe
taling van het commissieloon voor handelsvertegenwoordigers ; dit geschiedt 
overeenkomstig artikel 13, wet van 30 juli 1963. 

AFoEIJNG III. - Hoe moet het loon betaald worden. 

327. - De wet van 16 augustus 1887 had hiervoor reeds enkele gebiedende bepa
lingen uitgevaardigd. De lonen moesten in g e I d m e t w e t t e 1 i j k e k o e r s 
uitbetaald worden. 

Deze wet richtte zich tegen het zogenaamde trucksysteem en de gedwongen winkel
nering wat vroeger wel in voege was (zie Prof. Chlepner, Cent ans d'histoire sociale 
en Belgique, blz. 62 en 214 ; - voor Neder 1 and : Prof. Molenaar, Il, nr 70 ; -
Frankrijk: Durand, II, blz. 609, nr 328; - Duitsland: Nikisch, I, nr 356 
[Gebot der Barzahlung}). 

Door deze wet is het dus verboden de lonen door middel van koopwaar uit te 
betalen. Het is evenzo verboden het loon uit te betalen door bons rechtgevende op 
koopwaren. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

De wet is van toepassing op alle lonen, ook die voor overuren betaald. 
Eveneens op de premies en andere vergoedingen voor zover evenwel deze 
krachtens de arbeidsovereenkomst verschuldigd zijn. Ook op de loonbijslag 
die moet betaald worden indien de werknemer in overuren heeft gewerkt. 

Vanzelfsprekend geldt dit niet voor de vrijgevigheden van de werkgever 
(Velge, I, blz. 83, nr 135). 

I. - Beginsel : het loon moet in m u n t betaald worden. 

328. - Thans bepaalt artikel 4 van de wet van 12 april 1965, twee 
verschillende regelen : 

a) de werknemer oefent zijn activiteit in België uit: het loon moet 
uitbetaald worden in munt die wettelijk gangbaar is in België; 

b) de werknemer oefent zijn activiteit in het buitenland uit, dan mag 
de werknemer verzoeken zijn loon te ontvangen hetzij in munt die wettelijk 
gangbaar is in België, hetzij in munt die wettelijk gangbaar is in het land 
waar de werknemer zijn activiteit uitoefent. 

De wet voegt er als speciale verplichting aan toe dat de werkgever 
ervoor moet waken dat de wisselwaarborg die hij voor zijn bestelling of 
aanbesteding verkrijgt, tot het loon van de werknemer uitgebreid wordt. 

Il. - Betaling langs de bank. 

329. - De betaling door toedoen van het bestuur der posterijen, het 
bestuur der postchecks, een bank of de private spaarkassen beheerd volgens 
de bepalingen van het koninklijk besluit van 15 december 1934, is rechts
geldig op voorwaarde dat de werknemer hier schriftelijk om verzocht heeft 
(art. 5, tweede lid). 

Noch port, noch banktaks mogen van het loon afgehouden worden 
(art. 5, derde lid). De werkgever moet deze voor eigen rekening nemen. 

Hieruit volgt : 
a) De wet sluit aldus de mogelijkheid uit om deze betalingswijze 

collectief te regelen (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, nr rr5, 36/37; -
Blanpain, Bescherming van het loon, blz. 263). Dus ook niet door het 
arbeidsreglement. 

b) De werknemer mag wel om deze betalingswijze verzoeken, hij kan 
ze echter niet eisen. 

Een uitzondering hierop is het loon betaald bij het einde van de 
overeenkomst (art. rr), in dit geval kan de werknemer deze betalingswijze 
wel eisen. 

111. - Gevallen waar het loon in natura mag betaald worden. 

330. - a) Algemene voorwaarde: een gedeelte van het loon mag 
in natura uitbetaald worden wanneer deze wijze van betaling gebruikelijk 
of wenselijk is wegens de aard van de betrokken bedrijfstak of het betrok
ken beroep. 

b) Formele voorwaarde : dit gedeelte moet s c h r i f t e 1 i j k geschat 

l 

' 
' 1 



1 

t 

I 

' 
182 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

worden en ter kennis van de werknemer gebracht worden bij zijn indienst
neming. Dit kan eventueel in het arbeidsreglement geschieden. 

331. - c) Bedrag: 

- principe : het mag een vijfde van het tot a 1 e brutoloon niet 
overschrijden ( d.i. dus het totale loon zonder fiscale of sociale inhoudingen) ; 

- algemene uitzondering : het mag de twee vijfde niet overschrijden, 
wanneer de werkgever een huis of een appartement ter beschikking van de 
werknemer stelt ; 

- speciale uitzondering: het mag de helft niet overschrijden voor 
huispersoneel, huisbewaarders, leerlingen of stagiairs die volledig bij de 
werkgever gehuisvest of gevoed zijn. 

Men lette er wel op dat de Koning, op voorstel van het bevoegd paritair 
comité, van het Nationaal Comité voor de Huisarbeid, of van de Nationale 
Arbeidsraad voor bepaalde categorieën van werknemers of ingevolge de in 
sommige beroepen gevestigde gewoonten, afwijkingen aan deze maximum
bedragen kan toestaan. 

332. - d) Uitgekeerde voordelen : 

- mogen alleen als loon in natura worden verstrekt (art. 6, § 2), 

1) huisvesting ; 
2) gas, elektriciteit, water, verwarming en brandstof. De steenkolen 

die aan de mijnwerkers krachtens collectieve overeenkomsten worden geleverd 
vallen niet onder de brandstof die hier bedoeld is (Parlem. Bescb., Senaat, 
1964-65, II5, 47) ; 

3) het genot van een grond ; 
4) voedsel gebruikt op de plaats waar de arbeid wordt verricht. Het 

laatste gedeelte van deze zin heeft wel zijn betekenis want aldus worden 
b.v. zogenoemde bons voor self service uitgesloten (Par!em. Bescb., Senaat, 
1964-65, II5, 48) ; 

5) gereedschap, dienst- of werkkleding en het onderhoud ervan, voor 
zover de werkgever krachtens een wets- of reglementsbepaling niet verplicht 
is die te verstrekken of te onderhouden ; 

6) het voor de arbeid nodige materieel of materiaal dat ten laste van de 
werknemer is overeenkomstig zijn dienstbetrekking of het gebruik. 

De bepalingen onder 5) en 6) brengen geen wijziging aan de ver
plichting aan de werkgever krachtens artikel II, wet xo maart 1900 opgelegd. 

Hier geldt eveneens de opmerking dat de Koning, op voorstel van het 
bevoegd paritair comité, van het Nationaal Comité voor de Huisarbeid, of 
van de Nationale Arbeidsraad voor bepaalde categorieën van werknemers of 
ingevolge de in sommige beroepen gevestigde gewoonten, andere bijkomende 
voordelen in natura aan deze lijst kan toevoegen; 

- mogen nooit als loon in natura worden verstrekt : sterke drank en 
voor de gezondheid van de werknemer en zijn gezin schadelijke produkten 
( art. 6, § 2, laatste lid). 
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333. - e) Berekening van de waarde: 

Principe: 

- bij de betaling in natura mag de werkgever geen winst nastreven 
(art. 6, § 3). 

Uitvoering van dit principe: 

- de voordelen onder nrs 2), 5), 6) moeten geraamd worden tegen 
de kostprijs die in geen enkel geval hoger dan de handelswaarde mag liggen; 

- de waarde van de voeding moet forfaitair worden geraamd op de 
bedragen, bepaald voor de berekening van de bijdragen van de sociale 
zekerheid; 

- de waarde van de huisvesting moet op dezelfde manier berekend 
worden ingeval de werknemer bij de werkgever gehuisvest is. In dat geval 
is de levering van elektriciteit, verwarming en water, begrepen in de 
forfaitaire raming. 

Ingeval het appartement of huis ter beschikking van de werknemer 
gesteld wordt geldt de kostprijs, met als maximum de handelswaarde. 

De werkgever staat in voor het bewijs dat hij geen winst heeft ver
kregen of dat de voordelen aan de kostprijs, respectievelijk handelswaarde 
werden geleverd. 

3 34. - f) Rechtsvorderingen : 

Ten einde het verbod om de lonen in natura uit te keren nog meer 
kracht bij te zetten heeft de wet aan de werkgever en zijn aangestelden 
de mogelijkheid ontnomen om een rechtsvordering in te stellen, tot betaling 
van gedane leveringen of verleende diensten ( art. 7). De werkgever staat 
dus voor dergelijke schuldvorderingen juridisch ongewapend. 

Hierop bestaan evenwel twee uitzonderingen. De werkgever kan wel 
een rechtsvordering instellen indien het gaat om volgende leveringen of 
diensten: 

Ten eerste : om alle leveringen en diensten gedaan in het kader van 
de wet van 15 mei 1956 betreffende de diensten voor personeelszorg (Parlem. 
Bescb., Kamer, 1962-63, Verslag, 471, 10). Het betreft hier: 

a) voor de w e r k n e m e r s d e r o p e n b a re d i e n s t e n ( art. 
1, b, wet 15 mei 1956) : 

- Maaltijden, dranken en diensten van sociale of medische aard 
mogen aan de door hen bezoldigde personen of aan de leden van hun 
gezin, door de Staat, de provincies, de gemeenten en openbare diensten 
verstrekt worden ; 

b) voor de andere werknemers (art. 3, tweede lid): 
- de verkoop van goederen of waren, waarvan de fabricage, de ver

werking of de verkoop de gewone werkzaamheid van de onderneming is ; 
deze verkoop mag nochtans de normale behoeften van de werknemers en 
van de leden van hun gezin niet overschrijden ; 
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- de verkoop van goederen of waren, waarvan de bedienden of 
werklieden voor beroepsdoeleinden binnen de onderneming gebruik maken ; 

- de verkoop en de verdeling van maaltijden en dranken, die bestemd 
zijn voor verbruik ter plaatse door de bedienden of werklieden en door de 
leden van hun gezin ; 

- de verstrekking van diensten van sociale of medische aard ten bate 
van dezelfde personen ; 

- de verstrekking van diensten die de gewone werkzaamheid van 
de onderneming zijn. 

Ten tweede : om alle leveringen en diensten aan de werknemer 
gedaan voor de door hem uitgeoefende handel. De wetgever meende immers 
dat de werknemers die bijvoorbeeld een kleinhandel uitbaten er alle voor
deel kunnen bij hebben zich bij hun werkgever, die deze artikelen eventueel 
zelf vervaardigt of goedkoper inkoopt, te bevoorraden. Maar koopcontract 
en arbeidsovereenkomst moeten totaal gescheiden blijven (Parlem. Besch., 
Senaat, r964-65, nr rr5, 52). 

335. - g) Voorwaarden betreffende de betaling. 

De voordelen in natura moeten, krachtens de algemene bepalingen van 
de wet, aan de werknemer p e r s o o n 1 i j k uitgekeerd worden. 

Om misbruiken tegen te gaan heeft de wetgever een dubbel vermoeden 
bepaald: 

- de leveringen en de diensten aan de werknemer in het kader van 
artikel 7 gedaan (m.a.w. gedaan in het kader van de wet van r956 of ten 
voordele van de handel van de werknemer), en de leveringen en diensten 
aan de werknemer verleend door de echtgenoot of de kinderen van de 
werkgever of van diens aangestelden of door enige persoon die bij de 
werkgever, bij diens aangestelden of onderaannemers inwoont wordt vermoed 
door de werkgever zelf, of zijn aangestelden, te zijn gedaan of verleend ; 

- de leveringen en diensten aan de echtgenoot, aan de kinderen van 
de werknemer gedaan alsmede aan de personen die bij hem inwonen, worden 
vermoed aan de werknemer zelf te zijn gedaan. 

Beide vermoedens zijn juris tantum. 

Onder personen die bij de werknemer inwonen worden niet nood
zakelijk de bloedverwanten bedoeld, daaronder zijn ook vreemde personen 
begrepen (Padem. Besch., Senaat, r963-64, Verslag, rr5, 53). 

336. - Sanctie. 

De burgerlijke sanctie voor de overtreding van deze bepalingen is de 
absolute nietigheid van de betaling (Van Goethem-Geysen, blz. 6r ; 
R.P.D.B., nrs 328 en 33r). 

De arbeiders die koopwaar zouden ontvangen hebben, bezitten het 
recht een tweede betaling te eisen (voor de strafrechtelijke sancties, zie 
art. 42 ). 

Het ligt m de bedoeling van de wet de arbeiders te beschermen tegen 
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misbruiken, vandaar dat een schuldvergelijking tussen het loon en een 
schuld aangegaan wegens leveringen door de werkgever, in beginsel onmo
gelijk is. Ook gedeeltelijke schuldvergelijking is onmogelijk (Abel en 
Lagasse, I, blz. 45, nr 109). Wat natuurlijk niet wil zeggen dat de werk
nemer zijn schuld niet zou mogen voldoen op het ogenblik dat hem dit 
het best past, en namelijk wanneer hij bij de betaling het geld in handen 
krijgt (Abel en Lagasse, I, blz. 44, nr 107 en aangehaalde rechtspraak; 
- Velge, I, blz. 83, nr 136). 

AFDELING IV 

Het bewijs van de uitbetaling van het loon. 

337. - Onder het stelsel van het B.W. waren de werknemers in 
deze aangelegenheid zeer benadeeld : artikel 1781 B.W. stelde als regel 
voorop dat de werkgever geloofd werd op zijn woord o.a. in alle aange
legenheden, die het loon van de werknemers betroffen. 

Dit artikel werd op 10 juli 1883 opgeheven door artikel I van de 
wet op « de werkliedenboekjes». 

Het grondbeginsel betreffende het bewijs inzake arbeidsovereenkomsten 
voor handarbeiders wordt ons verstrekt door artikel 4 van de wet van 10 
maart 1900: « Inzake arbeidsovereenkomst is, bij gebrek aan schriftelijk 
bewijs, het bewijs door getuigen toegelaten, wat ook de waarde zij waarvoor 
geschil is ». 

Ook vermoedens zijn toegelaten (Cass., 25 febr. 1957, Pas., 1957, I, 
608). 

Daarenboven dient men rekening te houden met de verschillende 
bewijsvormen die door de praktijk in ons bedrijfsleven zijn ontstaan. Aldus 
ontmoet men vaak de gewoonte het loon aan de handarbeiders af te geven 
tegen een getekend ontvangstbewijs op een loonlijst. 

In andere gevallen geldt nog als gevestigde gewoonte dat het loon 
wordt overhandigd door de betrokkene oversten van de werknemer (ploeg
bazen, brigadiers ... ). Deze kunnen dan desnoods als getuigen opgeroepen 
worden. 

(Voor bedienden zie boven, nrs 232 en volg.). 

338. - De wet bepaalt eveneens dat de kwijting voor afrekening door 
de werknemer afgegeven bij het einde van zijn dienstbetrekking, geen 
afstand van rechten insluit. Zij geldt slechts als ontvangstbewijs (art. 12). 

AFDELING V 

Documenten die met het loon moeten opgesteld worden. 

339. - Ingevolge de wet van 26 januari 1951 op de boekhoudkundige 
documenten, is de werkgever verplicht een loonfiche aan te leggen voor 
iedere werknemer. 
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De bepalingen die hierop moeten voorkomen staan vermeld in artikel 6, 
K.B. 12 november 1952 en hebben betrekking op het aantal uren, het 
bedrag van het loon en de afhoudingen. Zij moeten m.a.w. aan de werk
nemer toelaten zijn loon na te rekenen. Daartoe heeft hij trouwens het 
recht om minstens tweemaal per week deze bescheiden in het bureel van 
de fabriek na te gaan ( art. 14). Een exemplaar van de loonfiche moet hem 
op het einde van het boekjaar overhandigd worden. 

Welke is de bewijskracht van deze documenten ? 
Hun bewijskracht gaat tenslotte niet verder dan het doel waarvoor 

zij opgelegd werden, namelijk vereenvoudiging en systematisering van de 
boekhouding en mogelijkheid tot controle vanwege de werknemer. Zij 
kunnen dus niet gelden als bewijs van aanvaarding van het basisloon, van 
het verschuldigde loon, van het aantal uren, van het feit dat het loon 
werkelijk werd overhandigd enz ... Vergeten wij niet dat zij door de diensten 
van de werkgever opgesteld worden. 

Artikel 4 van de wet van 10 maart 1900 laat ter zake arbeidsovereen
komst heel duidelijk iedere vorm van bewijs toe. De wet op de vereen
voudiging van de loondocumenten heeft hierin geen wijziging gebracht. 

340. - Artikel 15 van de wet van 12 april 1965 voorziet thans 
een nieuwe verplichting : bij elke definitieve betaling moet een afrekening 
aan de werknemer overhandigd worden volgens een model dat door de 
paritaire comités en eventueel door koninklijk besluit op advies van de 
Nationale Arbeidsraad wordt opgesteld. 



HOOFDSTUK IX 

De inhoudingen op het loon 

AFDEUNG 1. - Beginselen - Bedrag. 

341. - Wat hier bedoeld wordt is het onderzoek van de wettelijke 
bepalingen omtrent de voorgenomen inhoudingen die door de werkgever 
worden verricht, voordat het loon wordt uitbetaald. Deze inhoudingen 
worden geregeld door de wet van 12 april 1965 (art. 23) en, wat de 
handarbeiders betreft, daarenboven door de wet van 10 maart 1900 (art. 8, 
25). 

Het betreft hier sommen die vóór de betaling op initiatief van de 
werkgever ingehouden worden. De wet wil door deze bepalingen beletten 
dat de werkgever andere inhoudingen zou doen dan degene die toegelaten 
zijn. 

Het spreekt vanzelf dat deze reglementering niet handelt over de 
niet-uitbetaling van het loon ingevolge het niet presteren van enig werk 
(R.P.D.B., nr 394). Evenmin kan hier sprake zijn van tariefverminderingen 
die bijvoorbeeld uit een wijziging van het aantal bediende mekanieken zou 
voortvloeien (Gent, 20 jan. 1904, f.T., 631 ; P.P., 409 ; Jur. Comm. Pl., 
2692). 

Deze wet belet ook niet dat de werknemer na de uitbetaling van 
het loon eventueel het ganse bedrag zou aanwenden om zekere schulden te 
delgen, daarbij begrepen de schulden die hij tegenover zijn werkgever heeft 
(Corr. Marche, 10 maart 1904, Pas., 1904, 111, 274). 

Deze wet is een strafwet (zie art. 42), zij wil de werknemer tegen 
overdreven inhoudingen beschermen en is bijgevolg van openbare orde, 
zodat moet aangenomen worden dat zij limitatief de gevallen opsomt 
wanneer een inhouding toegelaten is. (Ook vroeger was dit reeds het geval : 
W.R. Ber. Luik, 3 juli 1948, J.T., 1949, 284 en noot S. David; - Nov., 
nr 130; - W.R. Fléron, 14 juli 1925, P.P., 1926, nr 120; - W.R. Ber. Luik, 
3 juli 1948, T.S.R., 1949, 215). 

342. - Het maximum bedrag dat in mindering mag gebracht worden 
is 1/5 van het loon. Dit maximum mag slechts overschreden worden, om 
eventueel zelfs gans het loon op te slorpen in twee gevallen : 

a) wanneer de werknemer bedrog heeft gepleegd ; 
b) wanneer de werknemer vrijwillig zijn dienstbetrekking heeft geem

digd voor de afrekening van de vergoedingen of de schadeloosstelling die 
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hij mocht verschuldigd zijn op grond van de bepalingen van artikelen 8 
en 25 van de wet van 10 maart 1900. 

Vermits dit bedrag een maximum is, brengt dit met zich mede dat 
de werkgever die er zich tegen verzet het te veel ingehoudene terug te 
storten, ernstig tekort komt aan zijn verplichtingen, zelfs al was deze inhou
ding met de toestemming van de werknemer geschied. 

Dit bedrag van 1/5 kan samenvallen met het bedrag waarop door de 
schuldeisers beslag werd gelegd, of met het bedrag dat door de werknemer 
overgedragen werd, of met beide samen. (Voor dit probleem, zie verder, 
nr 367). 

AFDELING II. - Gevallen waarin de inhouding mogelijk is. 

De inhoudingen door de werkgever op het loon van de werknemer 
kunnen slechts in de volgende gevallen gebeuren : 

343. - 1°) Krachtens de fiscale en sociale wetgeving. De werkgever 
kan persoonlijk aansprakelijk gesteld worden indien hij hierin nalatig is 
(art. 3, § 4, Besl.w. op de sociale zekerheid). 

Daarenboven mogen inhoudingen geschieden krachtens particuliere of 
collectieve overeenkomsten betreffende bijkomende voordelen inzake sociale 
zekerheid (art. 23, 1°). De mogelijkheid om inhoudingen te verrichten 
krachtens sommige particuliere overeenkomsten werd in de wet gelast om 
het mogelijk te maken onder meer de bijdragen van de werknemer in het 
kader van de zogenaamde groepsverzekering, op het loon aan te rekenen 
(Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, Verslag, 471, 16). Hiervoor bestaat dus 
geen maximum (Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, Verslag, 471, 19). 

Andere overeenkomsten kunnen geen aanleiding geven tot inhoudingen ; 
deze regeling is immers van openbare orde en moet beperkend uitgelegd 
worden (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, II5, 74). 

344. - 2°) Krachtens het arbeidsreglement opgelegde geldboete. 
In onze wetgeving is er geen gecoördineerd tuchtregime (zie De Cuyper, 

G.F., Tuchtmaatregelen in de onderneming, T.S.R., 1957, nr 137; - La
gasse, A., Les sanctions disciplinaires dans les entreprises privées, T.S.R., 
1957, nr 183 ; - bij deze laatste onder nr II de aangehaalde vreemde 
rechtsleer; - zie eveneens: Durand, Traité, I, blz. 826, 436 en volg.). De 
boeten en tuchtstraffen die kunnen opgelegd worden, moeten in de arbeids
reglementen vermeld zijn (wet van 8 april 1965). Het geheel van deze 
regelen werd elders besproken (zie Tw. Arbeidsovereenkomst [ArbeidSt"e
glementen]). 

345. - 3°) Wegens vergoedingen en schadeloosstellingen verschuldigd 
ter uitvoering van artikel 8 van de wet van 10 maart 1900. 

Krachtens de wet op de arbeidsovereenkomst is de werknemer verplicht 
de hem toevertrouwde gereedschappen en ongebruikte grondstoffen in goede 
staat aan het hoofd van de onderneming terug te geven ( art. 8, wet 10 

maart 1900; - W.R. Luik, 1 okt. 1954, fur. Liège, 1954-55, blz. 180). 
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In geval van gebrekkig werk, van verkeerde aanwending van mate
rialen, van vernieling of beschadiging van materieel, gereedschap, grond
stoffen en voortbrengselen, is hij aansprakelijk voor zijn bedrog en zijn 
zware schuld. 

Hij is aansprakelijk voor zijn lichte schuld wanneer deze in zijnen 
hoofde eerder gewoonlijk dan toevallig voorkomt. 

Er moet in ieder geval een fout voorhanden zijn, waardoor de aan
sprakelijkheid van de werknemer tot stand komt (W.R. Ber. Brussel, 29 nov. 
1946, J.T., 1947, 135) ; vandaar ware het onmogelijk een bedrag in te houden 
dat als waarborg moet dienen voor gebeurlijke schade. Dergelijke inhouding 
ware strijdig met de wet. 

Er moet een zeer duidelijk onderscheid gemaakt worden tussen de 
boeten en de vergoedingen. Inderdaad vergoedingen zijn een terugbetaling 
van de geleden schade, terwijl boeten worden opgelegd ingevolge tekort
komingen aan tucht. De boeten mogen niet hoger zijn dan één vijfde van het 
dagloon. De vergoeding kan dit bedrag wel overschrijden, zij is zo groot 
als de schade zelf. 

346. - Dit neemt niet weg dat de i n h o u d i n g wegens vergoe
dingen niet hoger mag zijn dan één vijfde van het loon, maar het totale 
bedrag kan over verschillende weken of maanden volledig worden ingehouden. 

De wet voorziet twee uitzonderingen, nl. in geval van bedrog of wan
neer de werknemer vóór de afrekening van bedoelde vergoedingen of scha
deloosstellingen vrijwillig zijn verbintenissen verbreekt (art. 23, laatste lid). 
Dan mag de inhouding volledig en ineens gebeuren, ongeacht het bedrag 
ervan. 

347. - De boete wordt door de werkgever opgelegd. Het bedrag kan 
niet betwist worden, de reden waarom zij wordt toegekend wel. 

De vergoeding daarentegen kan niet opgelegd worden, zelfs al is het 
bedrag ervan forfaitair bepaald. De werkgever moet met de werknemer 
akkoord komen over het bestaan van de schade en eventueel de omvang 
ervan. Dit kan hij noch eigenmachtig, noch door het arbeidsreglement 
bepalen. Is er geen akkoord, dan moet de betwisting aan de rechtbank wor
den voorgelegd. Slechts naderhand kunnen de inhoudingen op het loon 
gebeuren. 

Tenslotte moeten de boeten gebruikt worden in het voordeel van de 
werknemers, terwijl de vergoedingen uitsluitend aan de werkgever ten goede 
komen, vermits zij hem schadeloos moeten stellen voor een geleden verlies. 

348. - Een geval van afwezigheid kan hetzij tot het betalen van 
een boete, hetzij tot het betalen van een vergoeding aanleiding geven. 
In geval de afwezigheid aan de werkgever schade heeft berokkend, zal hij 
daarvoor een vergoeding kunnen eisen. 

Indien de vergoeding wegens afwezigheid werkelijk de terugbetaling 
is van een geleden schade, dan is haar bedrag niet gebonden aan het maximum 
van één vijfde. 

349. - Opdat deze inhouding mogelijk weze, moeten de schulden, 
krachtens de beginselen van het burgerlijk wetboek (art. 1291) een geldsom 
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of vervangbare zaken tot voorwerp hebben (W.R. Ber. Luik, II maart 1950, 
T.S.R., 1951, 226). Dit is het geval telkens er een akkoord bestaat tussen 
beide partijen omtrent het bedrag, of vanzelfsprekend na een gerechtelijke 
beslissing. De weigering van de werknemer zou anders, bij gebreke van 
overeenkomst, noodzakelijk de onmogelijkheid met zich meebrengen deze 
inhouding te doen. De werkgever kan zijn wil op dit gebied niet opdringen, 
zelfs niet krachtens een bepaling van het arbeidsreglement (W.R. Fléron, 
14 juli 1925, P.P., 1926, 120). 

350. - Tenslotte kunnen aan de werkgever andere schadevergoedingen 
verschuldigd zijn dan degene die bepaald zijn in de wet van 10 maart 1900. 
Dan zal de werkgever als gewone schuldeiser zijn schuld slechts kunnen 
navorderen tot het bedrag van 1/5, bij middel van het gewone beslag 
onder derden zoals dit voor de overige schuldeisers het geval is. 

4°) Vergoeding voor ongewettigde verbreking van de overeenkomst. 

351. - Krachtens artikel 25 van de wet van 10 maart 1900 mag de 
vergoeding en schadeloosstelling die door de werknemer, uit hoofde van 
verbreking van verbintenis, verschuldigd is, zonder beperking van het loon 
ingehouden worden, al zou dit in een enkele maal gans het loon opslorpen. 

In geval er kwade trouw is in hoofde van de werknemer, zijn de regelen 
van het burgerlijk wetboek van toepassing, zodanig dat er van geen maximum 
meer sprake is en beide schuldvorderingen - die op het loon en die op de 
schadeloosstelling - zich door schuldvergelijking vernietigen tot hun res
pectievelijk bedrag. 

Is de breuk aan de werkgever te wijten, dan speelt opnieuw het 
maximum zoals door de wet voorgeschreven. 

352. - 5°) Inhouding op het loon mag ook geschieden voor terug
betaling va:n voorschotten in geld, door de werkgever verstrekt. 

De wet bedoelt hier voorschotten op loon dat nog niet verdiend is 
(Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, 115, 75). 

353. - 6°) De werkgever kan van het loon van de werknemer som
men inhouden als borg voor het nakomen door de werknemer van zijn 
verbintenissen, op voorwaarde dat, bij het aangaan van de arbeidsovereen
komst, de partijen in die zin akkoord gekomen zijn. Deze bedragen zijn, 
krachtens artikel 26 van de wet van 10 maart 1900 en artikel 32 van de 
gecoördineerde wetten van 7 augustus 1922, aan een speciaal regime onder
worpen. (Wat bedienden betreft, zie verder, nr 695 ; wat handarbeiders 
betreft, vermelden wij dat deze bedragen moeten toevertrouwd worden, 
hetzij aan de Nationale Bank van België, hetzij aan de Deposito- of 
Consignatiekas of aan de Algemene Spaar- en Lijfrentekas). Deze bedragen 
moeten in bewaring gegeven zijn binnen 15 dagen na de datum, waarop zij 
door de werknemer gestort zijn of op zijn loon zijn ingehouden. De inhou
dingen, die ertoe strekken deze waarborg te vormen, mogen in éénmaal of 
in verschillende keren van het loon afgetrokken worden, zonder dat zij 
evenwel 1/5 van het loon zouden overschrijden, dat op iedere vervaldag 
betaalbaar is. 

Het is duidelijk dat deze beperking van de inhoudingen tot het vormen 
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van een waarborgfonds van openbare orde is ; noch door overeenkomst, 
noch door arbeidsreglement kan hier enige verhoging aangebracht worden. 
De werkgever, die de borgtocht niet in bewaring belegt binnen de vijftien 
dagen, kan ten andere strafrechtelijk vervolgd worden. 

354. - Mogen inhoudingen op fooien of bedieningsgelden verricht wor
den ? Het antwoord is ontkennend. Wij verwijzen daartoe naar artikel 18 
van de wet van 12 april 1965. 

Dit artikel verbiedt de werkgevers aan de werknemers die geheel of 
gedeeltelijk met fooien of bedieningsgeld worden betaald, onder gelijk welke 
benaming van kosten of anderszins, of voor welk doel ook, stortingen op 
te leggen of andere dan de wettelijk toegelaten inhoudingen te doen op 
de fooien of het bedieningsgeld dat aan de werkgever ten behoeve van 
de werknemer afgegeven werd. 

Dit verbod geldt zowel voor de bedragen, die bij de indiensttreding, 
tijdens de dienstbetrekking of bij het beëindigen ervan zouden kunnen 
ingehouden worden. 

Het is eveneens aan de werkgever verboden de voortzetting van de 
dienstbetrekking afhankelijk te stellen van enige storting. 

Waar er vroeger voor deze categorie werknemers een verspreide gewoon
te kon bestaan hebben een zeker systeem van inhoudingen toe te passen, 
het systeem van de zogenoemde fooiblok, is dit nu verboden. 

355. - Een ander systeem van fooiblok bestaat erin geen inhoudingen 
te verrichten maar alle fooien gezamenlijk tot een geheel te verzamelen 
om naderhand onder het personeel te verdelen. 

Thans bepaalt de wet (art. 18, § 2), dat de paritaire comités per 
beroepscategorie of per gewest kunnen bepalen op welke wijze de ten 
behoeve van de werknemers overhandigde fooien of bedieningsgelden moeten 
worden verdeeld. 

Wanneer er geen paritair comité bestaat, kan een koninklijk besluit na 
advies van de Nationale Arbeidsraad dezelfde maatregelen treffen. 

AFDELING III. - Berekenen van de inhouding. 

356. - Beginsel: De inhoudingen mogen 1/5 van het loon niet 
overschrijden. 

De wet bedoelt het tot a a 1 van de inhoudingen (Pa-riem. Besch., 
Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 77). 

De werkgever zal dus eventueel moeten aanwijzen waarvoor hij de 
inhouding bedoelt alsmede de verdeling aangeven indien er verschillende 
redenen bestaan. 

Het vijfde wordt berekend op het netto loon : dit is het loon dat 
verschuldigd is bij elke betaling in specie na aftrek van de inhoudingen 
op grond van de belastingwetgeving, van de wetgeving op de sociale zeker
heid en van particuliere of collectieve overeenkomsten betreffende bijko
mende voordelen inzake sociale zekerheid. 

Het vijfde is dus een vijfde van het loon verschuldigd in geld en 
niet een vijfde van het totale loon in geld en in natura (Parlem. Besch., 
Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 77). 



HOOFDSTUK X 

Beslag op en overdracht van het loon 

AFDELING I 

Beginselen - Beslag op en overdracht van het loon. 

3 5 7. - Zoals andere maatregelen de bedoeling hadden de arbeider te 
beschermen tegenover de economisch sterkere partij die de werkgever is, 
zo hebben de maatregelen, die thans besproken worden, het inzicht zijn 
bestaansmogelijkheden te beveiligen tegen een totale inbeslagneming door zijn 
eigen schuldeisers. De wetgever was van oordeel dat voor de arbeiders 
steeds een minimumloon moest verzekerd blijven. 

Daarom kwam de wet van 18 augustus 1887 tot stand (gew. door de 
wetten van 25 mei 1920, 7 aug. 1922 en 5 maart 1932), waardoor het beslag 
op en de afstand van het loon beperkt werden tot zekere bedragen (Fr. Van 
der Elst, Wetgeving betreffende het beslag op en de afstand van het loon, 
R.T., 1942-43, nrs 310-532). De bestaande regelen werden opgeheven en 
volledig door de wet van 12 april 1965 hervormd. 

Het principe van deze bescherming werd tot alle sociale vergoedingen 
uitgebreid. 

Geheel de wetgeving heeft tot doel de werknemers te beschermen, zo 
is ook deze wet van o p e n b a r e o r d e . 

Men moet uitgaan van het beginsel dat de schuldenaar met al zijn 
goederen instaat voor de betaling van zijn schulden. De werknemer staat 
dus ook met gans zijn loon in voor de voldoening van zijn schuldeisers. Dit 
is het algemeen civielrechtelijk beginsel dat ook in het arbeidsrecht zijn 
toepassing vindt. Wil er dus een gedeelte van de goederen aan het algemeen 
pand van de schuldeisers onttrokken worden, dan moet dit, als uitzondering, 
geschieden krachtens een wet. Deze uitzondering zal daarenboven restrictief 
moeten uitgelegd worden. Er is een speciale wetstekst toe vereist om een 
gedeelte van het loon aan het normale pand van de schuldeisers te onttrek
ken. Is deze wetstekst niet voorhanden, dan blijft het loon of de vergoeding 
in haar geheel vatbaar voor beslag. 

358. - Het is nuttig hier te wijzen op het feit dat het wetboek van burgerlijke 
rechtsvordering nog andere verbodsbepalingen inhoudt (zie art. 581, 582, 592). Enkele 
ervan houden verband met de beroepsactiviteit, b.v.: 

- het verbod beslag te leggen op de boeken die betrekking hebben op het 
beroep van de beslagene tot een bedrag van 2.000 fr., naar dezes keuze (art. 592, 3°) ; 

- de werktuigen van de ambachtslieden nodig voor hun persoonlijke beroeps
bezigheden ( art. 592, 6°) ; 
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359. - Het beslag, dat door de wet bedoeld wordt, is het b es 1 a g 
onder derden (saisie-arrêt) m.a.w. het beslag dat uitgevoerd wordt 
in handen van de werkgever, schuldenaar van het loon. 

360. - De wet is voor alle werknemers van toepassing tot welke 
categorie deze ook zouden behoren. Hier geldt dus eveneens én de brede 
interpretatie van het begrip «werknemer», én de brede interpretatie van 
het begrip « loon » ( zie verder, nr 362). 

Belangrijke opmerking: 

Door artikel 55 van de wet van 12 april 1965 werd artikel 20 van 
de wet van 9 juli 1957 tot regeling van de verkoop op afbetaling aan de 
nieuwe bepalingen aangepast. Stippen wij hierbij aan dat de lonen van de 
minderjarige, zelfs ontvoogde kinderen niet vatbaar zijn voor overdracht 
en beslag uit hoofde van de bij de wet van 1957 geregelde verkopen en 
leningen. Het is dus niet mogelijk beslag te leggen op, of overdracht te 
doen van het loon van minderjarigen, zelfs niet ten belope van een 
beperkt bedrag, wanneer de schuld haar oorzaak vindt in een verkoop of 
lening op afbetaling (zie De Caluwé, A., Les ventes à tempérament. Les 
prêts a tempérament, Brussel, 1965, nr 156, blz. 194 en volg.). 

361. - Gelijkaardige wetten bestaan ook in de ons omringende landen. D u i t s . 
1 and kent zijn Pfändungsschutz (zie de Lohnpfändungsverordnung van 30 okt. 1940). 
De Duitse wet tracht ook de belangen van de schuldeiser niet uit het oog te verliezen 
en beperkt daarom het vaste gedeelte tot een zeker levensminimum ( 169 D.M. maande
lijks + 3/10 van het bedrag dat dit minimum overschrijdt) .. Dit wordt dan nog ver
hoogd volgens de gezinslast van de betrokkene. 

Daarbij heeft de wet dan nog een hele serie vergoedingen gans of gedeeltelijk 
voor unpfändbar verklaard (premies, Treuegelden, Mehrarbeitsvergütungen .... ). Zij 
heeft eveneens een geprivilegieerd recht op beslag toegekend ten voordele van de 
wettelijke onderhoudsrechten van het gezin. 

In N e d er 1 an d is het beslag niet verder toegestaan dan voor een vijfde 
van het loon voor werknemers, die minder dan 10 fl. per dag verdienen: verdient 
de werknemer meer, dan is beslag toegestaan op hetgeen deze meer verdient dan 8 fl. 
per dag. 

362. - Wat moet hier onder loon worden verstaan? 

Hierop antwoorden ons de artikelen 2 en 24- Loon is : 
1. Het loon in geld, waarop de werknemer, ingevolge zijn dienst

betrekking, recht heeft ten laste van de werkgever. 
2. De fooien of het bedieningsgeld, waarop de werknemer recht heeft 

ingevolge zijn betrekking of krachtens het gebruik. 
3. De in geld waardeerbare voordelen, waarop de werknemer ingevolge 

zijn dienstbetrekking, recht heeft ten laste van de werkgever. 

Zoals gezegd kan het begrip loon uitgebreid worden (zie boven, nrs 
295 en volg.). 

Er is echter meer : artikel 24 bepaalt dat voor de toepassing van de 
regelen betreff';llde het beslag op en de overdracht van het loon, de 
bedragen, die de werkgever als gift aan de werknemer toekent, gelijkgesteld 
worden met loon. Vaak ontstaan er betwistingen omtrent het werkelijke 
karakter van sommige uitkeringen : zijn zij loon of gift ? Welnu voor de 
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toepassing van de bepalingen omtrent het beslag of de overdracht van het 
loon hebben deze betwistingen geen betekenis : de betaling, hoe dan ook 
geschied, is in ieder geval beschermd. 

363. - Vroeger bestond er wel betwisting om te weten of de opzeg
gingsvergoeding onder de bepalingen betreffende het beslag viel dan niet. 

Thans is er geen betwisting meer mogelijk, omdat deze vergoeding krach
tens de uitdrukkelijke wil van de wetgever, in het zeer brede loonsbegrip 
bevat wordt (zie boven, nr 295). 

364. - De teruggaaf van uitgegeven onkosten (reiskosten, telefoon, 
pensioen ... ) komen hier niet in aanmerking. Dit zijn tenslotte uitgaven, die 
door de werkgever zelf moesten gedaan worden en thans aan de werknemer, 
die ze in feite heeft voorgeschoten, worden terugbezorgd. Deze bedragen 
vallen dus buiten iedere berekening voor beslag of afstand. 

365. - De vergoeding voor betaalde feestdagen volgt het regime van 
de gewone bezoldigingen. 

366. - De wetgever spreekt in artikel 25 over het loon van de 
kalendermaand. 

De schuldeiser zal daarom niet moeten wachten tot het einde van de 
maand, hij zal ook niet kunnen eisen dat het loon op een vroegere of 
latere datum uitgekeerd worde, hij zal zijn beslag verwezenlijken op het 
ogenblik dat het loon contractueel verschuldigd is, m.a.w. op het ogenblik 
dat het loon moet uitbetaald worden d.w.z. op het einde van dag, week 
of maand. 

367. - Tot welk bedrag wordt het beslag of de overdracht toegelaten? 

r. Bedragen. 

De wet regelt alles per schijven (art. 25, § 1) : 
- gedeelte van het loon dat 5.000 fr. per kalendermaand niet te 

boven gaat : geen overdracht noch beslag ; 
- gedeelte boven 5.000 fr. tot ten hoogste 8.000 fr. : geen overdracht 

noch beslag voor meer dan 1/5 ; 
- schijf van 8.000 fr. tot 15.000 fr. : 2/5 ; 

- boven 15.000 fr.: geen beperking. 

Alle bedragen zijn per kalendermaand berekend. 

2. A an p as s i n g . 

Aanpassing is mogelijk door koninklijk besluit, na advies van de 
Nationale Arbeidsraad, in verhouding met het indexcijfer der kleinhandels
prijzen en per tranche van 100 fr. of van een veelvoud van roo fr. 

3. B e r e k e n i n g . 

a) Deze geschiedt netto : dus slechts op deze bedragen die na de 
toegelaten inhoudingen resteren. (Wat toegelaten inhoudingen zijn wordt 
onder nrs 343 en volg. vermeld). 
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b) Biezondere beperking : indien reeds een beslag gelegd werd krach
tens een alimentatie- of onderhoudsplicht zoals wij hierna zullen zien, mag 
de berekening slechts op het resterende deel geschieden (art. 26, laatste lid). 

368. - U i t z o n d e r i n g . 

Hier houdt het beslag dus geen rekening met de wettelijke grenzen. 

x) Alimentatieplicht. 
Een afwijking werd door de wet toegelaten, namelijk: ten voordele 

van betalingen ingevolge alimentatieplicht. 
Het zijn onder meer degene die vermeld zijn in de volgende artikelen 

van het B.W. : 203, 205, 206, 207, 2x2, 22x, 268 eerste lid, 3ox, 303, 
340 b, 340 c, 342 a, 35x, 762, x448, x537, x575. Deze uitzonderingen 
moeten niet restrictief worden uitgelegd, zodat andere uitkeringen dit voor
recht kunnen genieten, ten bewijze artikel 26, x0 in fine. 

2) Onderhoudsplicht: artikelen 2x8 en 268 B.W. 
Het betreft in de eerste plaats de onderhoudsplicht van de ouders 

tegenover hun kinderen, van de kinderen tegenover hun ouders en andere 
gemeenschappelijke bloedverwanten in opgaande linie, die in nood verkeren. 
Het betreft in de tweede plaats de bijdrage van beide echtgenoten in de 
lasten van het huishouden. 

369. - Deze wet is van openbare orde zodat ieder andersluidend 
beding nietig is (W.R. Antwerpen, 8 maart x929, R.W.D., x929, x96). 

Overtreft het beslag of de afstand het toegelaten bedrag, dan is de 
werkgever hiervoor verantwoordelijk. 

Hij kan door de werknemer verplicht worden de teveel afgehouden 
som aan deze uit te keren. 

Het aangehaalde vonnis heeft er zelfs een geldige reden in gezien tot 
verbreking van de arbeidsovereenkomst vanwege de werknemer omdat de 
werkgever weigerde de teveel afgehouden bedragen onmiddellijk terug te 
bezorgen (zie eveneens Brussel, 26 febr. 1906, f ur. Comm. Brux., x906, 
208). 

370. - Wanneer door verschillende personen op het loon van eenzelfde 
arbeider beslag gelegd werd, mag de werkgever slechts tot beloop van het 
toegelaten bedrag afhouden. Dit bedrag wordt verdeeld tussen de schuldeisers 
in verhouding tot hun schuldvordering, behalve wanneer er onder hen 
bevoorrechte schuldeisers zijn. 

AFDELING II 

Inbeslagneming en overdracht van sociale vergoedingen. 

Zoals gezegd, heeft de sociale wetgeving het beginsel van het verbod 
van inbeslagneming overgenomen. Het past dit hier in het kort te vermelden. 

37x. - De vergoedingen toegekend ingevolge ar
b ei d s on g eva 1 o f b e r o e p s z i e k t e zijn niet vatbaar voor beslag 
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of overdracht, tenzij wegens wettelijk verschuldigde kosten van alimentatie 
(art. II, wet van r903 en art. 13, wet van 24 juli r927 op de beroeps
ziekten). Zij kunnen nochtans overgedragen worden tot een beloop van 
twee vijfden, en in beslag genomen tot een beloop van ten hoogste een vijfde 
ten voordele van verzekeringsorganismen tegen ziekte en invaliditeit, die 
bevoegd werden verklaard om de wetgeving betreffende de sociale zekerheid 
toe te passen, ter invordering van bedragen die ten onrechte uitgekeerd 
werden aan door arbeidsongeval of beroepsziekte getroffen arbeiders (art. II, 
wet van r903, gew. besl.w. r7 dec. r946, art. I ; - en voor de beroeps
ziekte: art. 13, gew. besl.w. 24 febr. r947, art. 1). 

3 72. - De uitkeringen in ge 1 d, die ge he e 1 of ge -
deeltelijk geleverd worden met behulp van de door 
d e R . M . Z . verst r e k t e m i d d e 1 en , zijn niet voor beslag of 
overdracht vatbaar, behalve zo het uitbetalend organisme het bedrag der 
vroeger ten onrechte gedane uitbetalingen terugvordert, of in geval de vrede
rechter beslist dat de ten gunste van de kinderen voorziene prestaties moeten 
gestort worden aan de echtgenote of aan de personen aan wie de kinderen 
toevertrouwd zijn geworden (art. 8, Besl.w. 24 dec. 1944). 

3 73. - D e w e r k 1 o o s h e i d s u i t k e r i n g e n e n b i j s 1 a g e n 
zijn niet tot beloop van één vijfde vatbaar voor beslag of overdracht (art. 8, 
Besl.w. 24 dec. 1944). 

374. - De rente en toeslagen, verworven door 
rust- en overlevingspensioenen van de werklieden, 
zijn niet vatbaar voor beslag of overdracht, behalve in geval van terugvor
dering van ten onrechte uitbetaalde bedragen door het rijk, de A.S.L.K., 
de rijkskas voor rust- en overlevingspensioenen, het fonds voor weduwen en 
wezen, en de nationale dienst voor arbeidsbemiddeling en werkloosheid 
( art. 79 van de gecoördineerde wetten inzake arbeidspensioen, dat door de wet 
van 21 mei 1955 behouden bleef). 

3 75. - D e k i n d e r b ij s 1 age n zijn noch voor beslag noch voor 
overdracht vatbaar (zie evenwel voor de uitzonderingen de art. 73 en 74, 
K.B. r9 dec. 1939). 

376. - Het vakantie ge 1 d wordt door artikel 2 van de wet van 
12 april 1965 niet als loon beschouwd. Het geniet dus niet van de bescherming 
van deze wet. Nochtans werden de vakantiegelden beschermd krachtens andere 
wetten: namelijk door artikel 8 van de wet van 28 december 1944 op de 
sociale zekerheid en artikel 23 van de wet van 9 maart 1951. De vakantie
gelden zijn hierdoor volledig onvatbaar geworden voor beslag. 

De wetgever van I2 april 1965 heeft echter gewenst deze sommen op 
gelijke voet te stellen met het loon. Vakantiegeld wordt dus voor beslag 
vatbaar in dezelfde mate als het loon (Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, 
Verslag, II5, 97 ; - zie art. 35, eerste lid). 

377. - Sommige aanvullende vergoedingen, die door de werkgever 
rechtstreeks of onrechtstreeks betaald worden, worden niet als loon aangezien 
(art. 2, laatste lid). Zij zouden dus normaal voor beslag en overdracht 
vatbaar zijn. 
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Welnu, artikel 35 zegt dat dit niet het geval zal zijn. Artikel 8 van 
de besluitwet van 28 december 1944, dat voorziet in de onaantastbaarheid 
van de sociale vergoedingen, wordt ook uitdrukkelijk op deze bijkomende 
vergoedingen van toepassing gesteld. 

AFDELING III. - Rechtspleging inzake beslag op het loon. 

3 78. - Het beslag onder derden in handen van de werkgever geschiedt 
volgens de g e w o n e c i v i e 1 r e c h t e 1 i j k e r e c h t s p 1 e g i n g en 
onder de vereisten door het wetboek van burgerlijk procesrecht gesteld. 

Bijgevolg moet de s c hu 1 d vordering alle geldigheidsvoorwaar
den vervullen ( o.a. vaststaan, effen en opeisbaar zijn). 

Verder moet de s c h u 1 d aan de beslagene toebehoren zodat de 
schuldeisers van de vader geen beslag kunnen leggen op het loon 
van het kind, al heeft de vader er het wettelijk vruchtgebruik van (Nijvel, 
21 jan. 19II, Pas., 19II, 111, 240). 

Hoewel de lonen slechts toebehoren aan de werknemer nadat hij zijn 
arbeidsprestatie heeft volbracht, wordt toch aangenomen dat zij in beslag 
kunnen genomen worden omdat een voorwaardelijke schuldvordering even
eens het voorwerp kan zijn van een beslag onder derden (Leurquin, Code 
de la saisie-arrêt, nr 30; - R.P.D.B., Tw. Saisie-arrêt, nr 304; - Helin, G., 
Saisie-arrêts de salaires, nr 7). 

3 79. - De Franse rechtspraak heeft aangenomen dat degene die 
schuldeiser is en schuldenaar tevens, beslag in eigen handen kan leggen 
(Cass. fr., 27 juli 1891, Rec. Dali., 1892, 1, 430) ; ook in België is dit 
het geval (Rb. Leuven, 16 nov. 1894, B.J., 1894, 1396). 

De werkgever, die een andere schuld tegenover zijn werknemer bezit 
dan om reden van de arbeid, zal telkens hij bewarend beslag wil leggen op 
het loon dat hij zelf moet uitbetalen, de nodige procedure daartoe verrichten 
en o.m. de betekening van het beslag door de bevoegde rechtbank rechts
geldig en vatbaar voor uitvoering doen verklaren. 

380. - De rechtspraak en rechtsleer behandelt de schuldvergelijking 
op dezelfde voet als het beslag, omdat dit practisch op een beslag neerkomt 
(Geysen, R., De contracten der arbeiders, blz. 20, nr 120 ; - Houben, 
De wet op het dienstcontract, blz. 226). 

De werkgever zal dus de schuld.vergelijking niet kunnen inroepen 
voor bedragen, die hoger liggen dan wat voor het beslag toegelaten is. 

381. - In vele ondernemingen wordt (meestal op verzoek van de ontvanger 
der belastingen) beslag gelegd op de lonen. Dit brengt zekere administratiekosten mede. 
De vraag werd gesteld of de werkgever van de arbeiders, op wier loon beslag wordt 
gelegd, een vergoeding mag aanrekenen om deze kosten te verhalen (Parlem. Vragen 
en antwoorden, Kamer, 26 aug. 1958, blz. 82). 

Het antwoord is ontkennend. Inderdaad verbiedt de wet van 12 april 1965 
andere inhoudingen te verrichten dan die door de wet toegelaten. Bovendien wordt 
het bij artikel 3 van dezelfde wet aan de werkgevers verboden de vrijheid van de 
werknemer om naar goeddunken over zijn loon te beschikken, op enigerlei wijze 
te beperken. 
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Een inhouding om de administratieve kosten te dekken, die voortvloeit uit de 
inbeslagnemiog van de bezoldiging, wordt door geen enkele bepaling toegelaten. (Dit 
beginsel heeft geen uitzondering zelfs al worden de inhoudingen gedaan op verzoek 
van de ontvanger van belastingen). 

AFDEUNG IV 

Rechtspleging inzake overdracht van het loon. 

A. - Opstellen van de akte van overdracht. 

382. - 1. De werknemer die zijn loon aan een ander persoon over
draagt bedoelt deze overdracht meestal als accessorium van een andere over
eenkomst bijvoorbeeld een koop. 

Welnu de wet beslist dat het vaststellen van de hoofdverbintenis (b.v. 
aankoop) en van de bijhorende verbintenis (overdracht van loon), in twee 
onderscheiden akten moeten geschieden (art. 27, eerste lid), ten einde de 
aandacht van de werknemer op zijn rechtshandeling te vestigen. 

2. Deze onderscheiden akten moeten daarenboven zelf nog opgesteld 
worden in zoveel exemplaren als er partijen zijn met een onderscheiden 
belang bijvoorbeeld de verkoper, koper-werknemer, financieringsmaatschappij. 
De Senaatscommissie was ook van oordeel dat ten einde aan de werknemer 
toe te laten de verbintenis te begrijpen die hij aangaat, het hoogst wenselijk 
was voor deze akten de taal van de streek te gebruiken (Parlem. Besch., 
Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 92). 

3. Gaat het om een verkoop op afbetaling waarin de wet van 9 juli 
1957 toepasselijk is, dan moeten de bepalingen van artikelen 28 tot 32 
van de wet van 12 april 1965 in de akte (van overdracht) opgenomen worden. 
Deze verplichting is dus niet van toepassing voor deze handelaars voor wie 
de bepalingen van de wet van 9 juli 1957 niet gelden (Parlem. Besch., 
Senaat, 1964-65, Verslag, n5, 92; - zie hieromtrent, Tw. Koop [Afbe
talingsovereenkomsten], nrs 699 en volg.). 

4. Wordt een van deze voorschriften niet nageleefd dan is de over
dracht nietig (art. 27, laatste lid). 

B. - Uitvoering van de overdracht en inhouding. 

383. - De overdracht kan slechts na het verrichten van bepaalde 
formaliteiten, en een zeker tijdsverloop uitgevoerd worden. De werkgever 
mag dus voordien niets op het loon inhouden. 

I. Forma 1 i te i ten : 

a) de overnemer ( verkoper, financieringsinstelling) moet aan de over
drager (werknemer) voorafgaandelijk kennis geven van zijn voornemen de 
overdracht uit te voeren ; 

b) de overnemer moet aan de gecedeerde schuldenaar (werkgever) 
een afschrift van bedoelde kennisgeving zenden ; 
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c) de overnemer moet daarenboven na het verstrijken van de termijn 
van verzet aan de gecedeerde schuldenaar (werkgever) een eensluidend 
verklaard af schrift van de akte van overdracht zenden ; 

d) al deze kennisgevingen geschieden bij ter post aangetekende brief 
of bij deurwaardersexploot; de kosten zijn ten bezware van degene die ze 
maakt ( art. 30). 

2. T e r m i j n v an v e r z e t : 

De overdrager (werknemer) kan zich tegen de voorgenomen inhouding 
verzetten. Hij heeft daartoe tien dagen na de kennisgeving van het 
voornemen de overdracht uit te voeren. 

a) Hoe moet hij dit doen: door kennisgeving, zegt artikel 29, eerste 
lid, aan de gecedeerde schuldenaar (werkgever). Dit geschiedt eveneens 
door bij een ter post aangetekende brief of deurwaardersexploot, waarvan 
de kosten eveneens ten bezware blijven van degene die ze gemaakt heeft. 

b) De gecedeerde schuldenaar (werkgever) moet de overnemer van 
dit verzet in kennis stellen binnen de vijf dagen na het verzenden van de 
brief van de overdrager. De kennisgeving geschiedt eveneens op de manier 
zoals hierboven aangegeven. 

c) Gevolg van dit verzet: de gecedeerde schuldenaar mag niets inhou
den van het loon, zolang het verzet niet teniet gedaan is. 

d) Verhaal tegen dit verzet: dit verhaal geschiedt voor de vrederechter. 
De overnemer ( verkoper, financieringsmaatschappij ... ) roept de overdra
ger (werknemer) bij aangetekende brief, toegezonden door een gerechts
deurwaarder, voor de vrederechter van het kanton van de woonplaats van 
de overdrager, ten einde de overdracht te horen bekrachtigen (art. 31, 
eerste lid). 

De vrederechter vonnist in laatste aanleg, ongeacht het bedrag van de 
overdracht. 

3. U i t v o e r i n g v a n d e o v e r d r a c h t . 

De werkgever (gecedeerde schuldenaar) is verplicht de overdracht uit 
te voeren: 

- hetzij, wanneer er geen verzet is, na het ontvangen van het eens
luidend verklaarde afschrift van de akte van overdracht (zie boven, nr 383, 
1, b). Hij mag dus niet vroeger tot overdracht overgaan; 

- hetzij, wanneer er verzet is : wanneer de vrederechter de cessie 
bekrachtigt, en de gecedeerde schuldenaar hiervan op de hoogte werd 
gebracht op eenvoudige kennisgeving die hem door de griffier wordt gedaan 
binnen vijf dagen te rekenen van het vonnis. 

C. - Formaliteiten bij het beëindigen van de dienstbetrekking of bij 
het beëindigen van de inhoudingen, en bij het veranderen van 
werkgever. 

384. - I. V e r p 1 i c h t i n g e n t e n o v e r s t a a n v a n d e 
overnemer. 
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Rechten ten overstaan van de nieuwe werkgever. 

De werkgever moet, wanneer de dienstbetrekking eindigt voordat de in
houdingen het bedrag van de door de vrederechter bekrachtigde overdracht 
hebben bereikt, de kennisgeving vanwege de griffier aan de schuldeiser
overnemer sturen. 

Hij vermeldt daarbij het totaal van de ingehouden bedragen. 
Wil nu de overnemer deze bekrachtiging verder tegenover nieuwe werk

gevers doen gelden, dan volstaat het dat hij bij een ter post aangetekende 
brief de bekrachtigingsbeslissing van de vrederechter en de opgave van de 
reeds ingehouden bedragen ter kennis van de nieuwe werkgever brengt. 

Deze is er dan toe gehouden de inhouding uit te voeren want de bekrach
tiging van de vrederechter is ook tegenover hem rechtsgeldig, althans ten 
belope van het oorspronkelijke bedrag verminderd met de reeds ingehouden 
bedragen (art. 32, tweede lid). 

2. Ver p 1 ic h tin gen tegenover de overdrager (werk
nemer). 

De werkgever, gecedeerde schuldenaar, bezorgt aan de werknemer, 
overdrager, een staat van de periodieke inhoudingen en van het totale bedrag, 
telkens: 

a) de dienstbetrekking van de overdrager eindigt voordat de inhoudin
gen het bedrag van de overdracht hebben bereikt ; 

b) telkens het bedrag van de overdracht bereikt is. 

De werkgever kiest zelf de manier waarop hij deze kennisgeving verricht 
(Parlem. Besch., Senaat, 1964-65, Verslag, 115, 96). 

D. - Zeer belangrijke uitzondering. 

385. - De bepalingen zoals hierboven uiteengezet die betrekking heb
ben op de procedure betreffende de overdracht, zijn niet van toepassing 
wanneer de overdracht van loon in een authentieke akte is vastgesteld ( art. 34). 

Dan gelden dus de gewone regelen van het B.W. (art. 1690 B.W.). 

Deze bepalingen zijn evenmin van toepassing op alle overdrachten die voor de 
inwerkingtreding van deze wet geschieden (zie art. 56). 
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Voorrechten van de werknemer en de werkgever 

386. - Teneinde aan de werknemer de betaling van zijn loon te waar
borgen - en hier komt nog eens duidelijk het alimentair karakter van het 
loon tot uiting - heeft de wet van 16 december 1851 (gew. door art. 49, w. 
18 april 1965) aan de werknemer een speciaal voorrecht toegekend. 

Aldus komt een gedeelte van het loon op de vierde plaats in de rij van 
de bevoorrechte schuldvorderingen, na zekere gerechtskosten, overlijdens
kosten en kosten van laatste ziekte (art. 19, w. 16 dec. 1851 ; - zie ook 
Tw. Voorrechten, nrs 45 en volg.). 

Dit voorrecht kan onder volgende voorwaarden uitgeoefend worden : 

1° Brede uitleg van het begrip loon en werknemer. 

a) Onder loon verstaat de wetgever het loon, zoals bepaald in art. 2 

van de wet van 12 april 1965 ; een brede interpretatie dus maar onder voor
behoud van hetgeen verder wordt gezegd betreffende het bedrag ( zie boven, 
nrs 290 en volg.) ; 

b) de werknemers, die van deze wet genieten, zijn insgelijks de personen 
bedoeld in artikel 1 van de wet van 12 april 1965. 

2° Beperking van het bedrag. 

a) Het beschermde loon loopt tot 180.000 fr. Dit geldt voor alle werk
nemers. 

Het overige loon is een gewone chirografaire schuldvordering. De 
Koning kan dit bedrag aan de economische omstandigheden aanpassen na 
advies van de Nationale Arbeidsraad. De aanpassing moet geschieden in ver
houding tot het indexcijfer der kleinhandelsprijzen van het Rijk. 

b) Vergoedingen verschuldigd wegens het einde van de dienstbetrek
king zijn volledig bevoorrecht (art. 19, w. 16 dec. 1851 ; - W.R. Ber. 
Brugge, 26 febr. 1965, T.S.R., 1965, u6). 

387. - Gelijkaardige voorrechten zijn ingericht ten gunste van de patro
nale stortingen aan de Rijksdienst voor Sociale Zekerheid, loon voor jaarlijkse 
vakantie, betaalde feestdagen (zie Tw. Voorrechten, nrs 54 en 55). 

388. - Artikel 545 van het wetboek van koophandel werd eveneens 
door de wet van 12 april 1965 aangepast om het met de nieuwe regeling in 
overeenstemming te brengen. 
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Thans wordt voor de bevoorrechte bedragen geen onderscheid meer ge
maakt al naargelang zij voor of na de faillietverklaring verschuldigd zijn. 

389. - Volledigheidshalve moet hier ook melding gemaakt worden 
van artikel 1798 van het burgerlijk wetboek. Het heeft betrekking op de 
m e t s e 1 a a r s , t i m m e r 1 i e d e n e n a n d e r e w e r k 1 i e d en die 
tewerkgesteld worden bij het oprichten van gebouwen en andere werken die 
bij aanneming worden uitgevoerd. In geval hun lonen niet betaald zijn, kun
nen zij de persoon voor wie de werken uitgevoerd worden r echtst r eek s 
aanspreken, maar deze vordering is beperkt tot het bedrag dat deze zelf aan 
de aannemer schuldig is. 

De Belgische en Franse rechtsleer zijn het er over eens om dit recht te vergelijken 
met een zijdelingse rechtsvordering krachtens artikel 1166 B.W. Deze arbeiders zouden 
inderdaad als schuldeisers van de aannemer, evengoed als de andere schuldeisers de on
rechtstreekse rechtsvordering kunnen instellen. Daartoe was geen speciaal artikel nodig 
(De Page, IV, nrs 915 en volg. ; - Kluyskens, De Contracten, nr 367 ; - H. Solus, 
L'action directe et l'interpretation des art. 1753, 1798, 1994 du C.C., Parijs, 1914; -
Durand, Il, blz. 668, nrs 355 en volg.). 

390. - Het ware ook verkeerd het rechtskarakter van deze bepaling 
als een voorrecht te betitelen. Want een voorrecht geeft aan de bevoorrechte 
schuldeiser onmiddellijk een speciale rangorde bij de uitbetaling van de 
schulden. Welnu, het recht van de betrokken arbeiders ontstaat pas later, 
namelijk wanneer zij daartoe een rechtsvordering instellen. Vanaf het ogenblik 
dat deze rechtsvordering ingesteld is, wordt de schuld van de arbeiders be
voorrecht. De arbeiders zullen er voor zorgen de onrechtstreekse vordering 
van de andere schuldeisers van de aannemer vóór te zijn en tevens hun vorde
ring in te spannen vóór het beslag onder derden door de rechtbank werd 
goedgekeurd (Durand, II, blz. 668, nr 355 ; - Planiol et Ripert, XI, nr 963). 

Het eigenlijke rechtskarakter van artikel 1798 ligt er dus in aan een 
speciale categorie handarbeiders een rechtstreekse 
vordering toe te kennen tegen een derde persoon zodanig dat het loon dat 
hun door de werkgever verschuldigd is, bij voorrang moet uitbetaald worden. 

Door het instellen van deze speciale rechtstreekse vordering, en v a n a f 
het instellen ervan blokkeren de arbeiders de schuldvordering van de aannemer 
in hun voordeel. Er kan geen beslag meer op gelegd worden. Zij kan niet 
meer afgestaan worden. Zij kan evenmin aan de aannemer uitbetaald worden 
of door schuldvergelijking tenietgaan. 

391. - Zoals gezegd, ontstaat dit recht slechts vanaf het ogenblik dat 
de rechtsvordering is ingesteld. Als uitzonderingsrecht moet het vanzelfspre
kend restrictief worden uitgelegd. Vandaar zullen enkel de hand
arbeiders, die in het artikel vermeld staan, er kunnen van genieten. 

Vandaar ook dat dit recht beperkt is tot het loon en niet mag gebruikt 
worden om andere schuldvorderingen bij voorrang te innen (De Page, I, 
nr 919). Vandaar ook dat dit recht de schuldvordering niet overtreft die 
ontstaat uit het afmaken van de onroerende werken waarbij de handarbeider 
betrokken was. V a:ndaar ook dat dit recht slechts uitwerking heeft vanaf het 
ogenblik dat de wettelijke voorwaarden daartoe vereist zijn, namelijk vanaf de 
dagvaarding door de werknemer. 
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In België is hieromtrent geen rechtspraak bekend. Wel in F r ank r i j k . Zij 
is te vinden in de aangehaalde referentie van Durand. 

Tenslotte moet er op gewezen worden dat deze rechtstreekse vordering 
gelijktijdig beperkt is, enerzijds tot de omvang van het loon, en anderzijds tot 
de omvang van de schuld van de persoon, voor wie de werken werden gedaan 
tegenover de aannemer (Durand, II, nr 357). 

Voorrecht van de werkgever. 

392. - Tussen werkgever en werknemer kan een overeenkomst bestaan, 
waartoe deze laatste zich verplicht een zekere waarborgsom te storten. Deze 
som kan ten andere gevormd worden door afhoudingen op het loon. Deze 
sommen moeten in bewaring gegeven worden. Op grond van deze in bewaar
geving alleen verwerft de werkgever een voorrecht op de borgtocht voor elke 
schuldvordering wegens de gehele of gedeeltelijke niet-nakoming van de 
verplichtingen van de werknemer (art. 26, vierde lid, w. 10 maart 1900, en 
art. 32, vierde lid, w. 8 aug. 1922, gew. respectievelijk door art. 52 en 51, 
w. 19 april 1965). 
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HOOFDSTUK XII 

Omvang van het loon 

393. - Er is in België geen w e t t e 1 i j k a 1 g e m e e n g e 1 d e n d 
minimumloon dat thans nog praktisch in gebruik is. In principe zijn de 
partijen vrij het bedrag van het loon n a a r e i g en o v e r e en k o m s t 
vast te stellen. 

Het is hier de plaats niet om de historiek te maken van de loonvorming in België. 
Ons land kent hierin ten andere een gelijkaardige evolutie als onze nabuurstaten : van 
de uiterste grens waar de economisch zwakke partij machteloos stond om de prijs voor 
zijn arbeidskracht mede te bepalen, naar het tot standkomen van paritaire akkoorden die 
praktisch de algemeenheid der werknemers omvatten. 

In België is de rechtstreekse staatstussenkomst echter niet zo opvallend als in de 
vreemde. Zelfs dan wanneer de staat min of meer dwingend optreedt om zekere loons
aanpassingen te doen tot stand komen, streeft hij er steeds naar de uitwerking van de 
door hem voorgestane beginselen aan de diverse paritaire comités te doen toevertrouwen. 
Het gebeurt slechts uiterst zelden dat de staat reglementerend optreedt en bij de kracht 
van wet zekere lonen oplegt. 

394. - Er bestaat in België geen algemeen w e t t e 1 i j k e verplichting 
een minimumloon uit te betalen. 

Vele collectieve overeenkomsten hebben hier echter in voorzien. Over het 
algemeen worden zij ten andere door koninklijk besluit bindend gemaakt 
zodat het bepaald minimumloon geldig zal zijn voor een ganse bedrijfstak. 

395. - De omvang van het loon voor de bedienden verschilt nogal 
grondig van dit van de handarbeiders. Bij de bedienden speelt de individuele 
overeenkomst een overwegende rol, bij de tweede de collectieve overeenkomsten. 
De indeling in beroepscategorieën is ook veel minder scherp doorgevoerd voor 
bedienden, dan voor arbeiders. Overigens bestaat er noch een algemeen geldend 
minimumloon voor alle bedienden van het land, noch een verplichting het 
loon aan de schommelingen van het indexcijfer te koppelen, hoewel vele 
bedienden contractueel een dergelijk voordeel genieten. 

Er bestaan nochtans enkele collectieve overeenkomsten, die de wedde van 
de bedienden regelen ; sommige ervan werden door een K.B. algemeen 
bindend verklaard. 

Bestaat er geen overeenkomst, dan wordt vaak aangenomen dat het 
regelmatig aanvaarden van een loon zonder protest of voorbehoud bewijst dat 
er overeenstemming tussen partijen omtrent de omvang van het loon bestond 
(W.R. Bergen, 17 maart 1963, T.S.R., 1964, 135; - W.R. Ber. Brussel, 
18 maart 1963, J.T., 1963, 374; - W.R. Ber. Brussel, 22 juni 1959, T.S.R., 
1960, 128 ; - W.R. Ber. Brussel, 8 nov. 1960, T.S.R., 1961, 16 ; - W.R. 
Ber. Bergen, 18 maart 1961, T.S.R., 1961, II3). 
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Wie echter beweert dat de betaalde som niet in haar geheel een loon 
vertegenwoordigt, maar slechts voor een deel, en voor een ander deel een 
vergoeding voor reiskosten uitmaakt, moet voor het bewijs van deze bewering 
instaan (Cass., 15 okt. 1964, T.S.R., 1964, 301). 

In sommige vreemde landen bestaat wel een meer geleide loonpolitiek. In N e d er • 
1 an d kent men de tussenkomst van een college van rijksbemiddelaars, in F ra n k • 
rijk een wettelijk vastgesteld minimum, het zogenaamde S.M.I.G. (Salaire minimum 
inter prof essionnel garanti). 

396. - Heden zijn m alle bedrijfssectoren de lonen aan de officiële 
indexcijfers gekoppeld. 

Dit geschiedt door middel van collectieve overeenkomsten die door de 
bevoegde paritaire comités worden opgesteld. Teneinde er een zo breed moge• 
lijke uitwerking aan te verzekeren worden vrijwel al deze overeenkomsten 
door een koninklijk besluit bekrachtigd. 

Deze overeenkomsten stellen eerst en vooral een minimumloon vast. Dit 
loon blijft onveranderd, zolang een welbepaalde referte-index onveranderd 
blijft of tenminste zich plaatst tussen of gelijk is aan zekere grensindexcijfers. 
Indien de index buiten de gestelde grenzen komt, zullen de lonen overeenkom
stige schommelingen ondergaan. Deze schommelingen gebeuren doorgaans 
percentsgewijze met gelijke schijven. Teneinde veelvuldige schommelingen te 
voorkomen, wordt door sommige paritaire comités bepaald dat niet de maand
index, maar de gemiddelde index van twee of meer maanden zal tellen. 

Ook vele sociale vergoedingen zijn in België aan de schommelingen van 
het indexcijfer gekoppeld. 

Het feit dat de meeste paritaire overeenkomsten door een koninklijk besluit bindend 
werden gemaakt, geeft hen de voorrang op de arbeidsovereenkomst stt·ic-to sensu en de 
arbeidsreglementen. Aldus werd in feite de discussie overbodig, die vroeger bestond 
om te weten of het verbinden van het loon aan het indexcijfer vermeld moest zijn in 
het arbeidsreglement of niet (zie wat de vorige toestand betreft : H. Boldrini, V ariabiiité 
des salaires et règlement d'ateliers, R.W.D., 1934, nr 129, die bevestigend antwoordt). 
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HOOFDSTUK XIII 

Interesten op het loon 

397. - Alle werknemers hebben krachtens artikel 10 van de wet van 
12 april 1965 van rechtswege recht op rente met ingang van het tijdstip waar
op het loon eisbaar wordt. 

Gezien het burgerlijk karakter van de arbeidsovereenkomst is het bedrag 
van de interest 4 1/2 % (K.B., 18 maart 1935, art. 1). 



HOOFDSTUK XIV 

Loon en arbeidsduur 

AFDELING I. - Grondbeginselen, bedrag en berekening. 

398. - De arbeidstijdsregeling wordt in België door de wet van r5 juli 
r964 geregeld. 

Het vraagstuk van de toegelaten arbeidsduur komt h i e r niet ter sprake. 
Dit is een probleem van arbeidsreglementering. Wat hier echter wel thuis
hoort, is een korte bespreking van de terugslag van de arbeidsduur op het loon. 

(Over de wordingsgeschiedenis van deze wet en alle pogingen die vroeger 
werden aangewend [in r843, r895, r909, in de mijnen] zie Prof. Chlepner, 
Cent ans d'histoire sociale en Belgique, en voor de laatste wijzigingen: 
Parlem. Besch., Kamer, r963-64, wetsontwerp, nr 476, Verslag, nr 476, 
nr r2 ; Senaat, nr r, r963-64, Verslag, nr 287). 

In de jaren 1954-1955 heeft ons land een ingrijpende sociale actie beleefd die 
leidde tot het invoeren van de vijfdagenweek. Dit ging niet gepaard met enige wijziging 
van de wet van 14 juni 1921. Deze bleef zonder meer voortbestaan. Te dezer gelegenheid 
werd evenwel de grondregel gehuldigd dat alle paritaire comités voor de toepassing 
van de vijfdagen- of vijfenveertigurenweek zouden zorgen binnen hun eigen sector. 
De praktische regeling verschilt dan ook van sector tot sector. Vanzelfsprekend werden 
de lonen aangepast aan de nieuwe toestanden en de verloren gegane uren in de nieuwe 
barema's opgenomen. 

In de Memorie van Toelichting (Parlem. Besch., Kamer, r963-64, nr 476, 
blz. r), zegt de regering dat het wetsontwerp ten doel heeft« de verschillende 
bepalingen betreffende de arbeidsduur in de openbare en particuliere sectoren 
van 's lands bedrijfsleven te coördineren en uit te breiden». Dit impliceert 
dat meerdere bepalingen van de wet van I4 juni r92r behouden bleven, zij 
het dan eventueel in deze wet opnieuw gegroepeerd. Dat wil· meteen zeggen 
dat de wetsgeschiedenis, rechtspraak en rechtsleer, die sinds r92r tot stand 
kwam, niet waardeloos geworden is. Er kan nog beroep op gedaan worden, 
telkens de teksten dezelfde zijn en de wetgever van r964 er geen andere 
betekenis aan gehecht heeft. 

(Zie wat deze wet betreft, het werk van R. Blanpain, Arbeidsduur, Zon
dagrust, Arbeidsreglement, Bescherming van het loon, Leuven, r965). 

De wettelijke toestand is nu de volgende. Wij vinden : 

r 0 eerst een algemene wet (r5 juli r964) die de wetten van I4 juni r92r 
en r 5 juni r93 7 (betreffende het verplegend personeel in ziekenhuizen) heeft 
af geschaft ; 
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2° een speciale wet (9 juli 1936) tot invoering van de veertigurige 
arbeidsweek in de bedrijven of in de bedrijfstakken waarin onder ongezonde, 
gevaarlijke of lastige voorwaarden gearbeid wordt; 

3° de wet van 22 december 1936, tot instelling van het regime der vier 
ploegen in de automatische vensterglasblazerijen ; 

4° de wet van 16 mei 1938 tot regeling van de arbeidsduur in de dia
mantnijverheid ; 

5° de wet van 6 april 1960 betreffende de uitvoering van bouwwerken. 

399. - Op het stuk van de arbeidsduur voorziet de Belgische wetgeving 
een dubbele beperking : 

1° de duur van de werkelijke arbeid mag noch acht uren per dag, noch 
vijfenveertig uren per week overschrijden bij dezelfde werkgever; 

2° de arbeidsdag ligt begrepen tussen 6 uur 's morgens en 20 uur 
's avonds. 

Op het gebied van het loon brengt de wet van 15 juli 1964 gevolgen mee. 
Eerst zijn er speciale bijslagen voor de uren die de vastgestelde grenzen over
schrijden, en verder moet een bijzondere bijslag worden uitbetaald telkens er 
onder bepaalde voorwaarden 's zondags wordt gewerkt. 

400. - Het overwerk wordt niet betaald tegen de normale loontarieven. 
De wetgever heeft hier een speciale bijslag voorzien. De bestaansreden van 
deze bijslag ligt in de overweging dat de werknemer voor zijn zwaardere 
prestatie recht had op een hogere vergoeding ( vgl. Parlem. Besch., Kamer, 
1963-64, Verslag, 476, blz. 3). Er was echter meer: de wetgever wilde, door 
de verplichting op te leggen een hoger loon uit te keren, de uitbreiding der 
overuren zoveel mogelijk belemmeren (Horion, La durée du travail industrie! 
et comme1-cial, nr 295). 

( Over het recht van de werknemer om te weigeren overuren te presteren, 
zie noot A.L. in T.S.R., 1958, 73). 

B e d r a g : Het bedrag van de loonbijslag is een vaste verhoging op 
basis van het gewone loon. Het wordt bepaald op 2 5 % vermeerdering voor 
de eerste twee uren en 50 % voor de overige (art. 21, laatste lid). 

Het loon voor o v e r w e r k op zondagen en wettelijke feestdagen 
wordt op 100 % gebracht (zie art. 13, w. 15 juli 1964, tweede, derde en 
vierde lid). 

B e r e k e n i n g : Deze verhoging wordt berekend op het normaal 
loon dat betaald wordt voor de gewone arbeidsuren van de betrokken periode. 
Hieraan gaf de minister volgende betekenis : « gemiddeld uurloon dat betaald 
is of betaald moet worden voor de dag of de week in de loop waarvan de 
overuren gepresteerd werden die recht geven op overloon ». Bij de berekening 
dienen de premies, die op het einde van het jaar onder welke benaming ook 
worden uitbetaald, te worden uitgesloten. Daarentegen moet rekening gehou
den worden met de premies, die rechtstreeks met het loon verband houden 
en samen met dit loon op iedere betaaldag worden uitbetaald, zoals een 
gevaarpremie, die berekend wordt op basis van de in de onderneming door
gebrachte uren (Parlem. Besch., Kamer, 1963-64, Verslag, 476, 26). 
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Bestond het loon gedeeltelijk uit voordelen in natura - waar dit toe
gelaten is - dan komen ook deze in aanmerking, als basis van de bijslag 
(W.R. Brussel, 29 april 1942, R.W.D., 1943, 132). De wet is inderdaad van 
toepassing ongeacht de wijze van betalen. 

De loonsbijslag wordt percentsgewijze berekend op het ge w on e loon, 
d.w.z. ieder loon hoe dit ook berekend wordt (per uur, per stuk en forfaitair; 
- W.R. Ber. Brussel, 25 sept. 1952, J.T., 1953, 419). 

Het gevolg daarvan is dat ook arbeid in tarief onder de toepassing van 
deze wet valt (W.R. Ber. Brussel, 25 sept. 1952, J.T., 1953, 419), zodat 
het aantal stukken (in kilogrammen of anderszins uitgedrukt), die na het 
achtste uur geleverd worden, moeten betaald worden met een vergoeding die 
25 of 50 % hoger ligt dan het gewone tarief (Horion, La durée du travail 
industrie/ et commercial,, nr 323). Indien het vervaardigen van deze stukken 
een langere duur vereist en niet in uren kan onderverdeeld worden, dan zal 
percentsgewijze moeten berekend worden wat tijdens, en wat na de reglemen
taire tijd werd vervaardigd. 

401. - Dit loon voor overwerk maakt een integrerend deel uit van het 
loon. Het zal dus als basis dienen voor de berekening van de verschuldigde 
bijdragen voor de sociale zekerheid. 

Het zal eveneens moeten medegerekend worden bij de vaststelling 
van eventueel verschuldigde schadevergoeding (Tw. Schade en schadeloos
stelling, nr 829). 

AFDELING II 

Oorzaak en karakter van deze betaling • Openbare orde. 

402. - Het gewone loon vindt zijn oorzaak in de arbeidsovereenkomst 
en de wilsovereenkomst van de partijen. 

Dit is het geval bij alle wederkerige overeenkomsten. Het loon voor over
werk vindt daarentegen zijn oorzaak niet in de wilsovereenkomst van partijen, 
maar in de wet. 

Inderdaad, indien partijen zouden overeengekomen zijn dat geen hoger 
loon verschuldigd was bij overuren, dan toch bleef het recht daarop bestaan. 
De oorzaak van de betaling van overuren is de wet, de gelegenheid of voor
waarde tot het toepassen van de wet is de uitvoering van een arbeidsover
eenkomst. Het hogere loon is een wettelijke en geen contractuele verplichting 
(Med. V.B.N., 1952, nr 45; - zie ook: Horion, La durée du travail indus
trie! et commercial,, nr 294; - W.R. Ber. Luik, ro juni 1933, Jur. Liège, 
1933, 253; - zie W.R. Ber. Brugge, 15 dec. 1950, T.S.R., 1951, 219, wat 
de toepassing van de verjaring betreft). 

Het is duidelijk dat de aard van deze verplichting c i v i e 1 recht e -
l i j k is zoals het gewone loon. 

Zij heeft aan de andere kant niets te maken met sociale vergoedingen. 
Het is m.a.w. een civielrechtelijke verplichting, die het karakter heeft van een 
wettelijke verplichting en niet van een contractuele. 
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403. - Zoals gans de wet is ook de bepaling betreffende het loon 
van openbare orde. Zij is een strafwet en een wet die de werknemer 
wil beschermen. Deze kan bijgevolg steeds de vernietiging vragen van alle 
contractuele bepalingen die ermede in strijd zijn (zie o.m. artikel 31 dat ge
vangenisstraffen of geldboeten voorziet tegen de werkgevers, zijn aangestelden 
of lasthebbers die de bepalingen van artikel 21 niet nakomen). 

Het dwingend karakter van de wet brengt met zich mede : 

- dat de werknemers geen afstand kunnen doen van dit recht (W.R. 
Brussel, 16 dec. 1931, R.W.D., 1932, 105 ; - W.R. Luik, 19 juni 1937, 
fur. Liège, 1937, 215). Om het even welke overeenkomst daaromtrent kan 
aan de arbeiders niet tegengeworpen worden (Cass., 7 juni 1928, Pas., 1928, 
I, 73; - W.R. Ber. Luik, 10 juni 1933, R.W.D., 1933, 253) ; 

- dat de werknemers dit loon voor overwerk kunnen opeisen, zelfs 
wanneer zij het loon zonder voorbehoud hebben ontvangen. Een kwitantie 
voor saldo van alle verschuldigde sommen staat een eis tot betalen van de 
loonbijslag niet in de weg (W.R. Doornik, 14 febr. 1937, R.W.D., 1939, 
87). 

De aanvaarding door de werknemer van een loon dat niet met het wette
lijke overeenstemt en het stilzwijgen gedurende lange tijd, werd door sommige 
rechtbanken ten onrechte aangezien als een reden van verval van dit recht 
(W.R. Ber. Luik, 11 dec. 1937, fur. Liège, 1938, 87 ; - W.R. Ber. Luik, 
28 april 1942, R.W.D., 1943, II4; - zie evenwel anders, maar ten onrechte: 
W.R. Ber. Luik, 28 maart 1942, R. W.D., 1943, u4 ; - W.R. Ber. Bergen, 
6 mei 1944, R.W.D., 1946, 174, die van oordeel was dat het recht bleef be
staan, maar er geen ~eker en afdoend bewijs meer kon van geleverd worden). 
De stilzwijgende aanvaarding door de werknemer van een ongeoorloofde 
manier om de overuren te betalen, kan aan deze niet tegengeworpen worden 
(W.R. Brussel, II febr. 1931, R.W.D., 1932, 145). 

Daaruit volgt eveneens dat iedere overeenkomst, die tot doel heeft het 
loon voor overwerk te beperken, nietig is. Evenzo is nietig iedere overeen
komst, die het hoger loon opneemt in een vooruitbepaalde forfaitaire ver
goeding (W.R. Luik, 19 juni 1937, fur. Liège, 1937, 215; - W.R. Ber. 
Luik, II dec. 1937, fur. Liège, 1938, 87; - W.R. Ber. Luik, 3 dec. 1949, 
T.S.R., 1950, 134; - W.R. Ber. Luik, 17 mei 1952, f.T., 1953, 190). 

Tenslotte is iedere overeenkomst nietig wanneer zij tot gevolg heeft de 
wettelijk bepaalde loonbijslag door een andere betalingsmanier te vervangen. 

Is aldus nietig, de clausule waardoor de loonbijslag vervangen wordt 
door een onderhoudsvergoeding (W.R. Brussel, II febr. 1931, R.W.D., 
1932, 145). 

404. - Daar de wet de werknemer wil beschermen zal de vernietiging 
van iedere strijdige overeenkomst slechts door deze kunnen ingeroepen wor
den. Teneinde aan de betaling van het loon of het hoger loon te ontsnappen, 
zou de werkgever dergelijke vordering niet kunnen instellen (P. Horion, 
Le sursalaire légal des heures supplémentaires de travail, R.W.D., 1934, 
nr 175 ; - Horion, Les nullités contractuelles en matière de législation du 
travail, R.W.D., 1941, nr 73; - R. Geysen, De contracten der arbeiders, 
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nr u44 ; - W.R. Brugge, 7 juni 1938, R. W.D., 1939, 107 ; - Hrb. Hoei, 
28 nov. 1933, R.W.D., 1935, 151; - W.R. Brussel, 16 dec. 1931, R.W.D., 
1932, 105 ; - Cass., 7 juli 1928, Pas., 1928, I, 175). 

405. - Naast de wettelijke regeling kunnen er ook conventionele rege
lingen bestaan, zoals bijvoorbeeld door paritaire overeenkomsten ingericht. Zij 
kunnen de duur van de arbeid beneden de 4 5 uur per week verminderen. Ver
mits deze conventies een regime inhouden dat voor de werknemers gunstiger is 
dan het wettelijke systeem, moeten zij met voorkeur op de wettelijke bepa
lingen toegepast worden. 

De bestaande bindend verklaarde paritaire overeenkomsten zijn thans nog geldig 
tot einde juli 1966 (art. 50). 

De meeste zullen wel tegen die datum gewijzigd worden, zoniet vervallen de 
oude en zal enkel de wet van toepassing zijn. 

AFDELING III 

Wanneer is de betaling van een loonbijslag verschuldigd. 

§ 1. - De werknemer moet door de wet beschermd 
zijn. 

406. - Het werk moet verricht worden door een werknemer, die de 
bescherming van de wet van 15 juli 1964 kan inroepen. 

Inderdaad worden sommige werknemers van het voordeel van deze wet 
uitgesloten, omdat de wet hen uitdrukkelijk uitsluit (art. 2). Deze wet is 
niet van toepassing op : 

1° de personen tewerkgesteld door het Rijk, de provinciën, de gemeen
ten, de openbare instellingen die er onder ressorteren en de instellingen van 
openbaar nut, behoudens indien zij tewerkgesteld zijn door instellingen, die 
een industriële of commerciële activiteit uitoefenen, of door instellingen die 
geneeskundige, profylactische of hygiënische verzorging verlenen (Belg. 
Staatsblad, Nationale Investeringsmaatschappij, enz ... ) ; 

2° de personen door de Koning aangeduid als zijnde bekleed met een 
leidende functie of met een vertrouwenspost. (Zie het koninklijk besluit van 
10 februari 1965) ; 

3° de personen die verbonden zijn krachtens een arbeidsovereenkomst 
voor dienstboden ; 

4° de personen die verbonden zijn krachtens een arbeidsovereenkomst 
voor huisarbeiders ; 

5° de handelsvertegenwoordigers ; 
6° de personen die werkzaam zijn in een familieonderneming, waar 

gewoonlijk alleen bloedverwanten, aanverwanten of pleegkinderen arbeid ver
richten onder het uitsluitend gezag van de vader, de moeder of de voogd ; 

7° de personen tewerkgesteld in een fooronderneming ; 
So het varend personeel van de visserijbedrijven en het varend personeel 

tewerkgesteld aan werken van vervoer in de lucht ; 
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9° de doctors in geneeskunde, tandartsen, de apothekers en de studenten
stagiairs, die zich voorbereiden op de uitoefening van die beroepen. 

Aan deze personen moet dus geen bijslag voor overuren betaald worden. 
Aldus zal iemand, die een vertrouwenspost bekleedt, geen loon voor overuren 
kunnen opeisen, telkens een koninklijk besluit deze post van de toepassing 
van de wet heeft uitgesloten (Cass., 20 febr. 1928, Pas., 1928, I, 80 ; R.P.D.B., 
nr 172). 

Een afdelingschef van een grootwarenhuis met beheer van verschillende 
onderafdelingen wordt daarom uitgesloten (Hrb. Brussel, 2 febr. 1940, 
fur. Comm. Brux., 1941, 46; - anders: W.R. Ber. Luik, ro april 1935, 
f ur. Liège, 1936, 175). 

§ 2. - Wat is arbeidsduur. 

407. - Onder arbeidsduur wordt verstaan: de tijd gedurende dewelke 
het personeel ter beschikking is van de werkgever. 

De rechtspraak formuleerde vóór de wet van 15 juli 1964 de eis dat de overuren 
moesten gelijk staan met werkelijke arbeid. Gewone aanwezigheid, zonder arbeid, was 
niet voldoende om een loonbijslag te rechtvaardigen. 

Heel de vraag bestond er in te weten wat « werkelijke arbeid » was. Zie als voor
beeld (Corr. Brussel, 9 okt. 1957, J.T., 1957, 732). De moeilijkheden deden zich meest
al voor met betrekking tot de uren, die aan rusttijd besteed werden (vrachtwagen
voerders) en met de prestaties van de nachtwakers (zie G. Helin, Limitation de la durée 
du travail: de la notion de la durée du travail et de son application aux camionneurs, 
T.S.R., 1956, nr 209 en de volgende rechtspraak: W.R. La Louvière, 17 febr. 1956, 
T.S.R., 1956, 224 ; - W.R. Bergen, 30 okt. 1954, T.S.R., 1956, 222 ; - W.R. Ber. 
Gent, 22 juni 1953, T.S.R., 1956, 221 ; - W.R. Gent, 21 maart 1952, T.S.R., 1956, 
220 ; - W.R. Ber. Brussel, 12 aug. 1948, J.T., 1953, 190 : nachtwakers ; - W.R. Ber. 
Brussel, 24 jan. 1952, T.S.R., 1952, 81 : nachtwaker ; - W.R. Antwerpen, 16 nov. 
1939, R.W.D., 1946, 139: zeelieden; - W.R. Hoei, 9 dec. 1937, R.W D., 1939, 83; 
- W.R. Ber. Brussel, 26 jan. 1935, R.W., 1934-35, 973 ; - W.R. Ber. Brugge, 
7 juni 1938, R.W.D., 1938, 164 en 1939, 106). 

Thans stelt dus artikel 4, tweede lid voorop dat onder arbeidsduur moet 
verstaan worden : de tijd gedurende dewelke het personeel t e r b es c h ik -
king is van de werkgever. 

Deze bepaling kwam niet voor in het oorspronkelijk ontwerp, waar nog 
steeds van « werkelijke arbeidsduur» sprake was (Parlem. Besch., Kamer, 
1963-64, nr 476, blz. 32). Dit laatste werd door amendement geschrapt en 
door de huidige tekst vervangen (Parlem. Besch., Kamer, 1963-64, nr 476, 
nr 8, blz. 2 en Parlem. Besch., Kamer, 1963-64, Verslag, nr 476, 15; - zie 
eveneens: Parlem. Besch., Senaat, 1963-64, nr 287, blz. 9 en blz. 15 en volg.). 
Het weglaten van het woord « werkelijke » steunt onbetwistbaar de stelling 
die een extensieve uitleg voorstaat. Aldus wordt de rechtspraak, die in die zin 
bestond, thans nog kracht bijgezet. Het blijkt echter dat de rechtspraak zal 
moeten uitmaken wat onder « terbeschikking zijn van de werkgever» moet 
verstaan worden. Daar dit een feitenkwestie is, oordelen de rechtbanken 
hierin soeverein. 

De moeilijkheid doet zich hoofdzakelijk voor met betrekking tot de ver
voerondernemingen. Daarom had het wetsontwerp de mogelijkheid open
gelaten dat een koninklijk besluit de tijd zou bepalen gedurende dewelke het 
personeel ter beschikking van de werkgever is. Dit bracht echter geen op-
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lossing voor de arbeiders van de vervoerdiensten die in een ander bedrijf 
geïntegreerd zijn. Daarom kwam uiteindelijk de kamercommissie akkoord 
om een koninklijk besluit toe te laten op verzoek van het bevoegde paritaire 
comité, de tijd te bepalen gedurende dewelke het personeel ter beschikking 
van de werkgever is, ten aanzien van : 

- de vervoerondernemingen ; 
- de werknemers tewerkgesteld aan vervoerwerken ; 
- de werknemers tewerkgesteld aan werken, die hoofdzakelijk bij tus-

senpozen worden verricht (art. 4; - Parlem. Besch., Kamer, 1963-64, Ver
slag, 476, blz. 16 en 17). Worden hier ondermeer bedoeld: bepaalde bouw
werken of werken, die onderhevig zijn aan de seizoenen of getijen (Dubois, 
De nieuwe wet betreffende de arbeidsduur, R.W., 1964-65, 553, nr 12). 
Dit geldt ook voor de zeevaartondernemingen en de ondernemingen voor 
vervoer langs de binnenwateren (art. 4, vierde lid). 

Vermelden wij tenslotte nog dat de arbeidsduur van de werknemers, 
tewerkgesteld in de mijnen, groeven en graverijen, de tijd bevat, die normaal 
nodig is om af te dalen naar de plaats van het werk en om ervan terug naar 
boven te komen of om ervan terug af te dalen ( art. 4, laatste lid). 

Uit het voorgaande blijkt eveneens dat de tijd, waarover de werknemer 
vrij beschikt - b.v. om te eten - zonder een onvoorziene oproep te moeten 
verwachten, waarvan de voortdurende mogelijkheid tot gevolg zou hebben 
dat hij ononderbroken ter beschikking van de werkgever zou blijven en 
zonder een bijkomende taak (b.v. toezicht) te moeten uitoefenen, niet in de 
berekening van de arbeidsuren moet opgenomen worden (Parlem. Besch., 
Senaat, 1963-64, Verslag, 287, 19). 

§ 3. - Het werk moet zekere tijdsgrenzen overschrijden. 

408. - De arbeidsduur moet de grenzen overschreden hebben, die in 
de wet van 15 juli 1964 aangegeven zijn. 

De grondregel van deze wet is dat de arbeidstijd beperkt is tot 8 uur per 
dag of 4 5 uur per week. 

Het kan voorkomen dat een werkgever zich in de noodzakelijkheid be
vindt overuren te laten werken, echter niet in die mate dat hij de 45 u. over
schrijdt. Hij ziet dus de mogelijkheid om de een of twee uren overwerk van 
de ene dag door een of twee uren minder werk van een andere dag van 
dezelfde week te compenseren. 

Vroeger was hieromtrent betwisting ontstaan, omdat in de wetstekst zelf 
sprake was van 8 uur per dag «en» 48 uur per week (zie W.R. Brussel, 
30 juni 1952, f.T., 1953, 652 ; - noot, Med. V.B.N., 1954, nr 10 ; - even
wel: Prof. Horion, La durée du Travail, nrs 305 en volg. en nr 338). 

Thans is iedere twijfel uitgesloten, daarom werd de wetstekst zelf aan
gepast (art. 21, eerste lid; - Advies R. v. St., opgenomen in Parlem. Besch., 
Kamer, 1963-64, Verslag, 476, blz. 23). 

Er is dus een loonbijslag verschuldigd van zo
dra een van beide grenzen overschreden wordt. 
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Tenslotte nog deze belangrijke opmerking: uit de wetsgeschiedenis 
blijkt duidelijk dat de overschrijdingen, zowel van de daggrens als van de 
weekgrens, moeten samengeteld worden om te weten op welke basis men de 
verhoging van 25 % en 50 % moet toepassen (Parlem. Besch., Kamer, 
1963-64, Verslag, 476, 25, verwerpen van amendement, Van Doorne, stuk 
476, 9). 

409. - Op dit recht op loonbijslag bestaan evenwel uitzonderingen 
(zie art. 21, tweede, derde en vierde lid). 

a) De arbeidstijdregeling van de onderneming kan, telkens de week 
een hele of meer dan één rustdag, behalve de zondag, omvat, zonder admi
nistratieve toelating voorzien dat de dagelijkse grens van de arbeidsduur op 
negen uren wordt gebracht (art. 6, § 1). Deze overschrijding geeft geen 
aanleiding tot het betalen van een loonbijslag. Deze bijslag is in ieder geval 
verschuldigd, telkens de hoger aangegeven grenzen overschreden worden 
m.a.w. indien er per week meer dan 45 u. of per dag langer dan 9 uren ge
werkt wordt. 

b) De arbeidstijdregeling kan - eveneens zonder administratieve toe
lating - op tien uren worden gebracht voor werknemers, die onder bepaalde 
omstandigheden, niet elke dag naar hun woon- of verblijfplaats kunnen 
terugkeren ( art. 6, § 2). 

Deze overschrijding geeft geen aanleiding tot het betalen van een loon
bijslag. 

Het werk, dat de tien uren per dag ( of de eventueel door koninklijk 
besluit vastgestelde grens), of dat de 45 uren per week overschrijdt, geeft 
echter wel recht op een loonbijslag. 

c) De wekelijkse arbeidsduur kan - steeds zonder administratieve 
toelating - ongelijkmatig verdeeld worden over de zeven dagen van de week, 
wat betreft het paramedisch personeel tewerkgesteld bij instellingen of door 
personen die geneeskundige, profylactische of hygiënische verzorging verlenen 
(art. 7). Deze overschrijding geeft slechts aanleiding tot het betalen van een 
loonbijslag, telkens er overwerk gepresteerd wordt boven de negen uren per 
dag (art. 21, vierde lid) of 45 uren per week. 

d) In ondernemingen waar de arbeid met opeenvolgende ploegen is 
georganiseerd, mag het personeel langer tewerkgesteld worden, op voorwaarde 
dat de gemiddelde arbeidsduur, berekend over een periode van maximum vier 
weken, de wettelijke grenzen niet overschrijdt (art. 8). Deze regeling kan 
eveneens zonder administratieve toelating geschieden. 

Er is slechts bijkomend loon verschuldigd, indien de gemiddelde grens 
van 45 uren, zoals hij over vier weken georganiseerd wordt, toch overschre
den werd, of telkens de daggrens boven de 10 uren ligt. 

e) Het personeel belast met het uitvoeren van werken, die wegens hun 
aard niet mogen onderbroken worden, mag tewerkgesteld worden gedurende 
een gemiddelde van tweeënvijftig uur per week berekend over een periode 
van tenminste drie en ten hoogste zeven weken. Deze personen genieten het 
recht op inhaalrusttijden. Er is geen administratieve toelating vereist tot het 
in voege brengen van deze arbeidsregeling ( art. 9). 
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Binnen de hoger aangegeven perken van tweeënvijftig uren is geen loon
bijslag verschuldigd ; daarbuiten natuurlijk wel. 

f) Het overschrijden van de arbeidstijdsgrens voor werknemers tewerk
gesteld aan werken van inventarissen en balansen, is beperkt tot maximum 
zeven dagen per kalenderjaar (art. 10). Ook deze personen genieten het 
recht op inhaalrusttijden. Ook hier is geen voorafgaande administratieve 
toelating vereist. Deze overschrijding geeft echter wel aanleiding tot betaling 
van de gewone loonbijslag. 

g) In sommige uitzonderlijke toestanden kunnen de wettelijke en de 
wekelijkse arbeidsgrenzen overschreden worden, zo het werknemers betreft 
die: 

1° arbeid verrichten om het hoofd te bieden aan een voorgekomen of 
dreigend ongeval ; 

2° dringend werk aan de machines of aan het materiaal uitvoeren alsmede 
aan werk dat door een onvoorziene noodzakelijkheid wordt vereist, voor zover 
de uitvoering ervan buiten de arbeidsuren onontbeerlijk is om een ernstige 
belemmering van de normale werking van het bedrijf te voorkomen (zie 
art. 12). , 

Vanzelfsprekend is hier geen administratieve toestemming vereist. Dit 
overwerk geeft echter wel aanleiding tot het betalen van de normale loon
bijslag. 

h) Er kunnen ook overschrijdingen door een koninklijk besluit toege
staan worden : 

1° in bedrijfstakken waarin de wettelijke grenzen van de arbeidsduur 
niet kunnen worden toegepast ( art. 13) ; 

2° in bedrijfstakken waarin de tijd, nodig voor het verrichten van de 
arbeid, wegens de aard zelf van het werk, niet nauwkeurig kan worden be
paald, of in bedrijfstakken waarin de verwerkte stoffen zeer snel kunnen 
ontaarden (art. 14) ; 

3° in gevallen waar voorbereidend of nawerk moet geschieden (art. 15) ; 
4° voor werken van vervoer, laden en lossen (art. 16). 

Al deze overschrijdingen geven aanleiding tot het betalen van het loon 
voor overwerk, met uitzondering van het eerste, zolang het binnen de perken 
blijft van een verdeling over negentig uren binnen twee opeenvolgende weken 
(art. 21, derde lid). 

Indien dus in deze hypothese een week gewerkt wordt gedurende 48 u. 
en een gedurende 44 u., dan geeft deze overschrijding tijdens de eerste week 
geen aanleiding tot het betalen van een hoger loon. 

i) Ook kan een algemeen bindend verklaarde collectieve overeenkomst 
of zelfs een daartoe bevoegd ambtenaar, teneinde het hoofd te bieden aan 
een buitengewone vermeerdering van het werk, overschrijdingen toestaan 
(zie art. 17, § 1 en 2). 

De wet voorziet geen beperking van het recht op loon wegens over
werk. Loonbijslag zal dus normaal van toepassing zijn. 

Artikel 19 van de wet van 15 juli 1964 houdt een belangrijke bepaling 
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in : het stelt voorop dat de maximumgrenzen van de arbeidsduur mogen 
i n g e k o r t worden ingevolge een algemeen bindend verklaarde beslissing 
van het paritair comité, beslissing die van toepassing is op het geheel of op 
een gedeelte van de betrokken bedrijfstak. Eventueel kan ook de Nationale 
Arbeidsraad hierin een beslissing treffen. 

Welnu, er zal moeten als overwerk beschouwd worden alle arbeid, ver
richt buiten de voorwaarden en boven de dagelijkse of andere grenzen, gesteld 
krachtens deze bepaling ; zodat ingeval van verkorting van de arbeidsweek 
b.v. tot 42 1/2 u., de bijslag van 25 % vanaf die grens zal gerekend worden 
en niet vanaf het 45e uur. 

4ro. - Er heeft betwisting bestaan nopens het antwoord op de vraag 
of de loon.bijslag verschuldigd is wanneer de werkgever de arbeidsduur 
wed er rechte 1 ij k verlengt boven het wettelijk minimum. 

Het antwoord lijkt evident affirmatief. Het hof van cassatie heeft dit 
onderstreept in zijn arrest van 7 juni 1928 (Pas., 1928, I, 175 ; - zie 
eveneens W.R. Brussel, 16 dec. 1931, R. W.D., 1932, 105 ; - anders, maar 
ten onrechte: W.R. St.-Joost-ten-Node, 21 jan. 1927, P.P., 1927, nr 72). 

De wet legt de verplichting op aan de werkgever die op normale wijze 
de arbeidsduur overschrijdt. Hoe zou dit niet het geval zijn voor de werk
gever die de wet overtreedt (Horion, La durée du travail, nr 327) ? 

Vergeten wij trouwens niet dat deze wet van openbare orde is. De 
werknemer zelf kan van dit recht geen afstand doen, bijgevolg zal de 
werkgever hem a fortiori geen wederrechtelijke overtreding ervan kunnen 
opdringen. 

Om dezelfde reden van openbare orde blijft de betaling van een 
loonbijslag verschuldigd, zelfs al had de werknemer zijn instemming betuigd 
met de onregelmatige werkregeling. 

AFDEUNG IV. - Bewijs van de overuren. 

411. - Het bewijs ligt normaal in de boekhoudkundige documenten 
van de onderneming. 

Het artikel 16 van de wet van 14 juni 1921 had hiervoor een speciaal register 
verplicht gemaakt. Dit werd evenwel afgeschaft vanaf 1 januari 1951 (en de K.B. van 
16 febr. 1952, 10 juni 1952 en 12 nov. 1952 op de vereenvoudiging der boekhoud
kundige documenten). Een amendement om dit opnieuw in te voeren, werd afgewezen 
(Parlem. Besch., Kamer, Verslag, 1963-64, 476, 24). 

Thans zijn de werkgevers verplicht de overuren te vermelden op de 
individuele rekening en dag voor dag te detailleren. Zij moeten tevens de 
redenen vermelden die de overuren wettigen. De rechtvaardiging van de 
overuren kan met kenletters aangegeven worden. 

Het gebeurt dat deze boekhoudkundige verplichtingen niet worden 
nageleefd. Hierbij moet eerst en vooral worden beklemtoond - wat evident 
is - dat het gemis aan boekhoudkundige gegevens vanwege de werkgever 
nooit een reden kan zijn om een eis af te wijzen tot betaling van overuren 
(W.R. Ber. Brugge, 7 juni 1938, R.W.D., 1939, ro6). 
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De grondregel is hier, zoals elders, dat de eisende partij de bewijslast 
draagt (W.R. Ber. Luik, 13 juli 1929, R.W.D., 1936, 138; - W.R. 
Kortrijk, 6 dec. 1928, R.W.D., 1929, 141). Hij mag het bewijs leveren 
met alle middelen van gemeen recht (Cass., 13 febr. 1928, Pas., 1928, I, 
73). De werknemer zal dus eventueel gehouden zijn tegen de boekhoud
kundige documenten in te bewijzen. Dit bewijs zal naargelang van het 
geval dubbel moeten zijn: eerst het bewijs van het aantal uren, en vervol
gens het bewijs dat hij gedurende de betrokken overuren ter beschikking 
van de werkgever was. 

412. - Sommige rechtbanken hebben het billijk geacht, gezien de 
omstandigheden van het geding, te aanvaarden dat er zoveel overuren 
gepresteerd werden als in de koninklijk besluiten die de vereiste toelating 
gaven, was voorzien (W.R. Ber. Luik, 17 jan. 1948, T.S.R., 1949, 143: 
ter zake betwistten noch de werkgever, noch de werknemer het feit van de 
overuren, maar wel de duur). 

Anderen hebben gebruik gemaakt van de gegevens die voorhanden 
waren : bijvoorbeeld een opgave van de werknemers zelf, die tamelijk 
nauwkeurig was, gestaafd door de documenten van de werkgever (W.R. 
Ber. Brussel, 25 sept. 1952, J.T., 1953, 419). 

Anderen hebben aangenomen dat bij gebreke aan documenten de 
rechtbank zich kon steunen op vermoedens, namelijk de gewoonten en 
gebruiken van het beroep (W.R. leper, 26 sept. 1949, R.W.D., 1951, 234; 
- W.R. Ber. Luik, 15 juli 1950, T.S.R., 1951, 184). 

Tenslotte bestaat er een vonnis van een werkrechtersraad dat de aan
vullende eed opdraagt aan de werknemer, wanneer er geen boekhoudkundige 
documenten zijn en de werkgever niet betwist dat er werkelijk overuren 
werden gepresteerd (W.R. Ber. Luik, 2 maart 1938, Arbeidsblad, 1943, 
blz. 527; - W.R. Luik, 19 juni 1937, Jur. Liège, 1937, 215). 



HOOFDSTUK XV 

Loon en nachtarbeid 

413. - Krachtens artikel 5 van de wet van 15 juli 1964 is de arbeids
dag begrepen tussen 6 u. en 20 u. Buiten deze uren is het aan de werkgever 
verboden te doen of te laten arbeiden. 

Afdeling 2 van de wet, en meer in het biezonder artikel n sommen 
een reeks uitzonderingen op waarbij het toegelaten is deze grenzen te 
overschrijden. Dit alles is niet het onderwerp van dit trefwoord. Wat hier 
wel ter sprake komt, is het eventueel gevolg van de nachtarbeid op het loon. 

Welnu, wettelijk zijn aan de nachtarbeid geen loonsverhogingen ver
bonden. De werkgever, die krachtens de wet toelating bezit om 's nachts te 
laten werken, zal voor deze prestaties geen hogere vergoeding moeten betalen. 
Slechts indien hij daardoor de arbeidsduur overschrijdt, wordt een loon
bijslag verschuldigd, maar dan ook tengevolge van het overschrijden van 
de arbeidsduur. 

Indien de wet hier ter zake niets heeft voorgeschreven, kan hetzelfde 
niet gezegd worden van de paritaire overeenkomsten die deze aangelegenheid 
regelen. Gewoonlijk zijn gevoelige bijslagen voorzien voor nachtarbeid. 



HOOFDSTUK XVI 

Loon en zondagsarbeid 
en arbeid op wettelijke feestdagen 

414. - De wet op de zondagsrust verbiedt werknemers tewerk te 
stellen op zondagen (w. 6 juli 1964, Staatsblad, 29 juli 1964; -
Dubois, B., De nieuwe wet van 6 juli op de zondagsrust, R.W., 1964-65, 
1897 en volg. ; - Blanpain, R., Arbeidsduur, zondagsrust, arbeidsreglement, 
bescherming van het loon, blz. 62 en volg., Leuven, 1965). 

Voor de wettelijke feestdagen: zie Besl.w. 25 febr. 1947, en uitvoerings
besluit van 2 april 1947. De wet op de zondagsrust voorziet evenwel geen 
speciale loonbijslag indien de werkgever op zondag doet of laat werken. 

Om de gevolgen daarvan op het loon na te gaan, moeten wij de 
bepalingen van de wet van 15 juli 1964 op de arbeidsduur nakijken 
(Staatsblad, 29 juli 1964). 

Artikel 21, laatste lid, geeft als regel dat : « de verhoging op het 
loon minstens 1 oo % bedraagt voor overwerk op zondag en op de rustdagen, 
toegekend krachtens de wetgeving op de betaalde feestdagen ». Hieruit 
kan men afleiden : 

a) zelfs indien het werk toegelaten is krachtens de wet op de zondags
arbeid, zal er toch nog loon voor overwerk verschuldigd zijn, indien het 
werk onder de bepalingen van de wet op de arbeidsduur valt ; 

b) slechts het overwerk op zondag geeft recht op een loonbijslag. Dit 
is bijvoorbeeld het geval voor de ondernemingen, die normaal 's zondags 
werken, maar om een of andere reden uitzonderlijk langer moeten arbeiden 
dan gewoonlijk. In dit geval is de loonbijslag van 100 % verschuldigd 
voor alle arbeidsuren die de zondag gepresteerd werden en het 4 5 8 weke
lijkse uur of het 8° dagelijkse. 

Er dient hieraan toegevoegd te worden dat er nooit een dubbele 
loonbijslag moet betaald worden. Indien een werknemer 's zondags meer 
dan acht uren werkt, heeft hij geen recht op een loonsverhoging van 25 
en 50 % boven de 100 %, 

Vergeten wij eveneens niet dat talrijke paritaire conventies de aange
legenheid van het zondagswerk hebben geregeld. Deze bepalingen voorzien 
bijvoorbeeld een 100 %-bijslag zodra er enige prestatie is op een zon- of 
feestdag (zie metaalindustrie : W.R. Ber. Luik, 17 mei 1952, J.T., 1953, 
190). In elk afzonderlijk geval zal dus moeten nagegaan worden welke de 
bepalingen van de paritaire conventies ter zake zijn. 
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415. - Een gelijkaardig probleem stelt zich voor de wettelijke feest
dagen. Er mag op die dagen niet gewerkt worden tenzij in de gevallen 
waarop zondagswerk toegelaten is. Inzake loon is de toestand de volgende : 
krachtens artikel 21 van de wet van 15 juli 1964 is voor dit overwerk 
dezelfde verhoging verschuldigd als voor het werk op zondagen (zie tevens: 
Parlem. Besch., Kamer, 1962-63, nr 476, wetsontwerp, blz. 9). 

Rustdagen, die niet toegekend zijn in het kader van de wetgeving 
op de betaalde feestdagen, geven geen recht op de speciale bijslag voor 
zondagsarbeid (Parlem. Besch., ibid., Advies Raad van State, blz. 24). 



TITEL VI 

DE SCHORSING 
VAN DE ARBEIDSOVEREENKOMST 

HOOFDSTUK I 

Inleiding 

4r6. - In feite is de benaming schorsing « van de overeenkomst» niet 
gelukkig. De overeenkomst wordt niet geschorst; zij blijft onveranderd 
bestaan. Er wordt echter aan een of aan beide partijen wettelijk de toelating 
gegeven alle, of sommige verplichtingen, die uit de overeenkomst voort
spruiten, niet te vervullen. 

Enkele voorafgaande bemerkingen zijn derhalve van belang. 

r. Door de regeling van de schorsing streeft de wetgever een dubbel 
doel na: 

a) de bestaanszekerheid te verhogen door aan de werknemer een loon 
te verzekeren in omstandigheden waarin hij normaal geen loon zou ontvan
gen. De wetgever oordeelt immers terecht dat de werknemer in die moeilijke 
levensvoorwaarden niet zonder inkomen mag zijn (zie onder meer verklaring 
verslaggever Houben, Parlem. Besch., Senaat, r953-54, Verslag, nr 170, 
blz. 27) ; 

b) de bestaanszekerheid van de werknemer te verhogen door de stabili
teit van betrekking te bevorderen (ibid., blz. 3). Tijdens de periodes van 
arbeidsongeschiktheid, jaarlijkse vakantie en militaire dienst is het immers 
onmogelijk naar ander werk te zoeken. 

Daarom vinden wij onder diverse varianten meestal bepalingen terug, 
die ervoor zorgen dat de bedienden hun recht op loon gedurende dertig 
dagen behouden en het opzeggingsrecht vanwege de werkgever tijdens de 
schorsing opheffen. 

2. De overeenkomst zelf is niet vernietigd. 

De gevolgen van dit principe zijn duidelijk. De anciënniteit (voor 
zover zij aan de overeenkomst en niet aan de tewerkstelling gebonden is) 
gaat tijdens de schorsing niet verloren (Horion, Suspension du Travail et 
Salaire Garanti, nr 2r, blz. 32). 
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Het voortbestaan van de rechten op anciënniteit bevordert de vastheid 
van betrekking, wat met het streven van de wetgever overeenkomt. In 
beginsel kan de overeenkomst opgezegd worden, vermits zij bestaat (b.v. 
voor handarbeiders tijdens schorsing wegens technische stoornis of slecht 
weder). De duur van de overeenkomst wordt in principe niet verlengd. 

Vermits de overeenkomst blijft bestaan, kan zij theoretisch nog ontbon
den worden. Zelfs gedurende de schorsing zou dit kunnen geschieden. Dit 
recht tot ontbinden geldt echter niet absoluut, omdat de wetgever in een 
streven naar vastheid van betrekking, hier speciaal is tussen gekomen om de 
opzegging (het beëindigen dus) van de overeenkomst hetzij beperkend te 
regelen, hetzij te verbieden. 

3. Van zodra de oorzaak van de schorsing ophoudt te bestaan moet de 
uitvoering van de overeenkomst zoals voorheen hernomen worden. Daartoe 
is geen aanmaning of verwittiging vereist. 

4. Het is verkeerd te denken dat de schorsing op alle verplichtingen 
van de beide partijen een uitwerking heeft. Integendeel, het zijn sommige 
bepaalde punten, o.m. in hoofdzaak de arbeidsprestatie en de tewerkstelling 
en betaling van het loon, die geschorst worden; de overige blijven onver
minderd voortbestaan. 

De werknemer blijft tot de onderneming behoren. Hij staat nog steeds 
ingeschreven in het personeelsregister. Beide partijen blijven tot « trouw, 
eerbied en inschikkelijkheid» verplicht (art. 15, w. 10 maart 1900). 

De werkgever zal instaan voor het bewaren van het materiaal. Hij zal 
verder alles doen wat hij ingevolge de sociale of de fiscale wetgeving moet 
verrichten ( opstellen van de nodige documenten, afgeven van gevraagde 
attesten, enz.). Sommige gedeelten van het loon, zoals sommige voordelen 
in natura (huisvesting) kunnen verschuldigd blijven. 

De werknemer blijft overigens van zijn kant respect en goede trouw 
tegenover zijn werkgever verschuldigd. De belangen van de onderneming 
mag hij niet schaden. De fabricatiegeheimen moet hij bewaren. 

5. Gedurende de schorsing kan een zogenaamd «vervangingscontract» 
met een andere werknemer gesloten worden, die tijdelijk de plaats zal 
innemen van de bediende, die belet is. 

Dit kan aanleiding geven tot bepaalde problemen o.m. in verband met 
het beëindigen van de overeenkomst (zie daaromtrent boven, nr 238). 

6. De wet bespreekt slechts enkele gevallen van schorsing. Het is 
duidelijk, dat deze gevallen nooit aanleiding kunnen zijn tot het verbreken 
van de overeenkomst. Hun uitwerking kan slechts een schorsende uitwerking 
zijn. 

In tegenstelling met de wet op de arbeidsovereenkomst voor handarbeiders werden 
de verschillende redenen van schorsing niet in één enkel hoofdstuk gezamenlijk onder
gebracht. 

In de wet vinden wij achtereenvolgend behandeld : 

1) de gevolgen van de oproeping of wederoproeping onder de wapens 
(art. 17) ; 
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2) de gevolgen van ziekte, ongeval en bevalling ( art. 8 tot en met 
12 quater) ; 

3) de gevolgen van de jaarlijkse vakantie (art. 12 quinquies) ; 
4) speciale omstandigheden van burgerlijke of familiale aard, die als 

korte afwezigheden dikwijls ook « klein verlet» (kort verzuim) genoemd 
worden (art. 5 ter door de wet van 10 dec. 1962 aan de gecoördineerde 
wetten toegevoegd). 

7. Redenen van economische aard, technische stoornissen, ongunstige 
weersomstandigheden, waarvan de gevolgen in deze wet niet geregeld wer
den, zullen, indien daartoe aanleiding bestaat, als gevallen van overmacht 
behandeld worden. 



HOOFDSTUK II 

Schorsing ingevolge overmacht 

AFDELING I. - De overeenkomsten met lagere weddeschaal 

417. - De gevolgen van de overmacht als dusdanig worden niet door 
de wet geregeld. Hier passen bijgevolg de gewone regelen van het B.W. 
( o.m. artikel 1148 ; - zie voorbereidende werken van de wet van II maart 
1954, Parlem. Bespr., Kamer, 28 okt. 1953, blz. 13). 

a) Opdat er overmacht zou voorhanden zijn, moet de uitvoering van 
de overeenkomst onmogelijk gemaakt worden door een aan de vrije wil van 
de betrokken partijen vreemde, onafwendbare en onvoorziene hindernis 
(Dekkers, Handboek, 1957, II, blz. 70, nr 121). 

Geringe beletselen of hinderpalen, die de uitvoering slechts bemoeilijken 
of ze duurder doen uitvallen, kunnen dus niet als overmacht ingeroepen 
worden (zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders}, nrs 319 en volg. ; 
- W.R. Leuven, 6 sept. 1957, T.S.R., 1958, 279). 

b) Opdat enig voorval een geval van overmacht zou uitmaken, is het 
daarenboven essentieel dat het feit zich zou voordoen als een aan de 
betrokken partij totaal vreemde macht. 

Gebrek aan werk ingevolge gemis aan vooruitzicht (De Page, Il, 
nrs 599 en 606), breuk aan de machines ingevolge een gebrek aan onder
houd, zijn geen gevallen van overmacht. 

Met overmacht moet gelijkgesteld worden het optreden van de open
bare overheid. Dit kan geschieden ter gelegenheid van uitzonderlijke omstan
digheden : oorlog, onlusten, stakingen, enz ... Dit kan zich eveneens voordoen 
onder de vorm van het intrekken van de nodige administratieve toelatingen 
zoals in- of uitvoervergunningen enz ... 

418. - De overmacht is een feitenkwestie waarvan het bewijs ten 
laste ligt van wie het inroept. 

Deze zal derhalve moeten aantonen : 

a) dat de feiten aanwezig zijn; 
b) dat deze feiten buiten zijn toedoen zijn geschied. 

Aldus weigerde een werkrechtersraad een sluiting van het bedrijf ten
gevolge van een gerechtelijke beslissing als een geval van overmacht te 
erkennen, omdat de werkgever niet kon bewijzen dat geen enkele fout van 
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zijnentwege aan de basis van deze sluiting lag (W.R. Charleroi, 24 mei 
1960, T.S.R., 1961, 21 en T.S.R., 1961, 228). 

Daarom ook is het niet mogelijk de gevallen van overmacht op voor
hand contractueel vast te leggen (Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], 
nr 320) ; 

c) dat deze feiten verdere arbeidsverhoudingen onmogelijk maken. 

Gevolgen van de overmacht. 

419. - Ieder der partijen moet elk voor zich de gevolgen van de 
overmacht dragen, zonder verhaal te kunnen uitoefenen tegen de andere 
partij, noch schadeloosstelling van hem te kunnen eisen. 

Wat gebeurt er wanneer de oorzaak van overmacht verdwijnt ? 

Dan moeten de beide partijen hun verplichtingen nakomen zoals voor
heen, want evenals de oc,rzaak van de schorsing ogenblikkelijk werkt -
dus zonder verwittiging - brengt ook haar verdwijnen gevolgen mede 
zonder dat verwittiging nodig zij. 

Dit heeft voor gevolg dat de werknemer zich zo spoedig mogelijk op 
het werk zal moeten aanbieden (W.R. Antwerpen, 4 nov. 1946, R.W.D., 
1947, 16; - W.R. Brugge, 24 febr. 1942, R.W.D., 1942, 78; - W.R. 
Dendermonde, 24 febr. 1941, R.W.D., 1941, 121; - W.R. Brussel, 17 
jan. 1941, R.W.D., 1941, 111). 

Gevallen van overmacht. 

420. - A an hou d i n g e n i n t e r n e r in g : Tw. Arbeidsover
eenkomst [Handarbeiders], nr 322; - W.R. Brussel, 21 febr. 1949, T.S.R., 
1952, 125 ; - W.R. Luik, II juli 1945, R.W.D., 1945, 220. 

421. - Een teruggang in de zaken kan doorgaans niet als overmacht 
gelden (W.R. Brussel, II maart 1955, f.T., 1955, 402, met kritische noot 
van M. Taquet: het is niet mogelijk hierin a priori stelling te nemen; een 
economische instorting kan een overmacht zijn ; de rechter zal ieder geval 
afzonderlijk onderzoeken). 

422. - 0 or log soms tand i g heden : deze kunnen definitieve 
of tijdelijke stopzetting medebrengen. De gevolgen van de oorlogsomstan
digheden zullen verschillen naargelang de omvang en de aard van de maat
regelen, het genre van het bedrijf, enz. (zie Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nr 323 ; - Troclet, L.S., L'influence de la guerre sur les 
contrats de travail et d'emploi; - W.R. Oostende, II okt. 1941, R.W.D., 
1942, 63; - W.R. Gent, 23 maart 1941, R.W.D., 1941, 176; - W.R. 
Gent, 22 okt. 1940, R.W.D., 1941, 181 ; - W.R. Doornik, 25 juli 1941, 
R.W.D., 1941, 226; - W.R. Charleroi, 28 dec. 1940, R.W.D., 1941, 115). 

423. - Natuurrampen : zelfde beginsel (zie eveneens Tw. 
Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 323). 

0 n t r e d d e r i n g i n h et ver v o e r : zie Tw. Arbeidsovereen
komst [Handarbeiders], nr 325. 

l 
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424. - Collectieve sluiting voor vakantie kan als overmacht gelden 
ten overstaan van deze leden van het personeel, die geen recht op volledige 
vakantie bezitten. 

425. - Staking in een gedeelte van het bedrijf kan door of tegen 
andere personeelsleden als een geval van overmacht ingeroepen worden. 

Het is nutteloos hier uit te wijden over een aangelegenheid, die in het 
Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders] uitvoerig behandeld werd en 
daar ten andere meer belang had (zie boven, nrs 324 en Titel VI, Hoofd
stuk XI, nrs 404 en volg.). 

Ook staking in een ander bedrijf kan als overmacht gelden, zodat de 
verplichtingen van beide partijen tijdelijk zullen geschorst zijn. Degene, die 
overmacht inroept, moet ook het bewijs leveren. De werkgever, die van 
een dreigende staking op de hoogte was, moet b.v. aantonen dat hij alle 
nodige voorzorgsmaatregelen genomen heeft. 

Faillissement of bankroet van de werkgever. 

426. - Wij vinden in de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedien
den geen bepaling, die gelijkaardig is aan deze van artikel 28, tweede lid, 
van de wet van ro maart 1900 (zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbei
ders], nr 327). 

Nochtans zijn de beginselen hier ook dezelfde: in principe dus geen 
overmacht, noch reden tot schorsing of breuk (zie W.R. Antwerpen, 23 jan. 
1931, R.W.D., 1936, 34). 

Gezondheidsredenen. 

427. - a) Ziekte van de werknemer (zie Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nr 328, en verder Hoofdstuk III, nrs 334 en volg.). 

Ziekte schorst de uitvoering van de overeenkomst, zelfs wanneer zij 
van zeer lange duur is (W.R. Charleroi, 29 nov. 1960, T.S.R., 1961, 229 ; -
zie evenwel onder Hoofdstuk III, nr 435, de gevolgen van een vermindering 
van de arbeidscapaciteit van de werknemer). 

b) Ziekte van de werkgever : geldt als een gewoon geval van over
macht en kan dus de overeenkomst schorsen of verbreken, naargelang zij 
al dan niet een absolute onmogelijkheid is om het werk verder uit te voeren 
en niet slechts de uitvoering bemoeilijkt (W.R. Leuven, 6 sept. 1957, R.W., 
1957-58, 1364). Een chronische ziekte, waarvan de verergering op het ogen
blik van het sluiten van de overeenkomst kon voorzien worden, is geen 
overmacht en verbreekt dus de overeenkomst niet (W.R. Charleroi, 8 juli 
1958, T.S.R., 1960, 57). 

Overlijden van de werkgever. 

428. - Wij vinden in de wet van 7 augustus 1922 geen beschikking 
gelijkaardig aan deze, die ten voordele van de arbeidster, bij het hoofd van 
een onderneming inwonende, in artikel 27 van de wet van ro maart 1900 
te vinden is. 
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De wet van 1922 bezit wel een biezondere bepaling omtrent de gevol
gen van het overlijden van de werkgever: artikel 19 stelt inderdaad voorop 
dat « het overlijden van de werkgever geen einde maakt aan het contract » 
(Colens, blz. 2n, nr 131). 

Dit is de wettelijke weergave van de meer algemene vaststelling ( reeds 
uiteengezet inzake handarbeid, Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], 
nr 326) : wanneer een werknemer in dienstverband treedt, is het de onder
neming, die hij op het oog heeft, veel meer dan de werkgever. Door deze 
bepaling krijgt het begrip « onderneming» hier een vrij duidelijke voor
rang op de persoon van het ondernemingshoofd zodat, wanneer het onder
nemingshoofd komt te verdwijnen, de arbeidsovereenkomst daardoor in haar 
bestaan niet aangetast wordt. 

Op de algemene regel, dat de overeenkomsten door de werknemer 
gesloten worden met het doel in een onderneming zijn loon te verdienen, 
afgezien van de persoon van de werkgever, bestaan uitzonderingen. Deze 
uitzonderingen vinden hun weerslag in artikel 19. Wanneer het overlijden 
de staking tot gevolg heeft van de activiteit, waarvoor de bediende in dienst 
genomen is, of wanneer het contract gesloten is met het oog op een per
soonlijke medewerking tussen werkgever en werknemer, verbreekt het over
lijden de overeenkomst, met alle nadelige gevolgen voor de ontslagen 
bediende. Artikel 19 heeft om redenen van sociale rechtvaardigheid de 
gevolgen van deze plotse breuk willen temperen. 

429. - Over de dubbele principiële kwestie is immers geen twijfel 
mogelijk; de overeenkomst wordt verbroken telkens als zij : 

a) met het oog op de persoon van de werkgever gesloten werd. Dit 
is volledig normaal, vermits dit element - als intuitu personae - de 
bestaansreden van de overeenkomst was (W.R. Gent, 12 maart 1935, fur. 
Comm. Pl., 1935, blz. 201). 

De erfgenamen zijn dus niet verplicht in dit geval voor tewerkstelling 
te zorgen, wat zij in andere, normale omstandigheden, wel zullen moeten 
doen; 

b) hetzelfde beginsel geldt wanneer de specifieke activiteit tengevolge 
van het overlijden verdwijnt. Dit kunnen wij ontmoeten in het geval van 
de bediende-privaatsecretaris (Klachtencommissie werkloosheid, Brussel, 18 
okt. 1957, T.S.R., 1958, 145). 

430. - Telkens als het overlijden als geval van overmacht de over
eenkomst verbreekt staan de partijen volkomen vrij tegenover elkaar. Het 
is onmogelijk rechtsgronden te vinden om een vergoeding wegens contract
breuk te motiveren, maar de rechter mag wel, op grond van een speciale 
beschikking van artikel 19, naar bi 11 ijk heid oordelen of een ver
goeding mag toegekend worden en welk er het bedrag van is (W.R. Luik, 
9 mei 1958, Pas., 1959, III, 28). 

Hij moet daartoe rekening houden met de volledige toestand, dus zowel 
van de zijde van de erfgenamen van de werkgever, als van de zijde van de 
werknemer. 
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AFDELING II 

Toestand van de overeenkomsten 
met loon hoger dan 180.000 fr. 

Gevallen van overmacht in het algemeen. 

431. - De gevallen die boven (zie nrs 420 en volg.) werden uiteen
gezet, gelden voor a 11 e overeenkomsten. Zij zijn immers de toepassing van 
de gewone privaatrechtelijke regeling (art. n84 B.W.). 

Overlijden. 

432. - Hetzelfde kan gezegd worden van de eerste zin van artikel 19. 
Dit artikel, hoewel niet opgenomen in de opsomming van artikel 35, kan 
als bevestiging van het gemeen recht doorgaan, want ook de overeenkomsten 
met hogere weddeschaal worden door de werknemer gesloten met het doel 
loon te verdienen door tewerkstelling in een bepaald bedrijf onafgezien 
van de persoon van de werkgever. 

Deze bediende kan echter artikel 19 niet inroepen om een vergoeding 
op te eisen. Dit recht staat niet open voor de bedienden met hogere wedde. 
Het geval heeft zich voorgedaan, dat de rechter dan een vergoeding heeft 
toegekend uit billijkheid (W.R. Luik, 9 mei 1958, Pas., 1959, III, 28). 

AFDELING III 

Toestand van de overeenkomsten 
voor bepaalde tijd of voor een bepaald werk 

433. - Ook hier gelden de oplossingen van het privaat recht: over
macht schorst of verbreekt de overeenkomst, met dien verstande evenwel 
dat de eigen aard van de overeenkomst ook zal moeten in aanmerking 
genomen worden om te weten of de oorzaak een schorsing of een breuk mee
brengt. 



HOOFDSTUK. III 

Schorsing van de overeenkomst 
in geval van ongeval of ziekte 

434. - Inzake de gevolgen van de ziekte op de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden heeft de wetgever een heterogeen systeem uitgewerkt : de overeenkomst 
wordt slechts gedeeltelijk geschorst. 

In de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden zijn de verschillende oorzaken 
van schorsing niet speciaal gegroepeerd zoals de wet dit voor de handarbeiders heeft 
gedaan. 

Stippen wij tenslotte aan dat telkens er hier van ongeval sprake is, niet 
het ongeval in de zin van de wet op de arbeidsongevallen bedoeld is ; voor 
dergelijke ongevallen bestaat inderdaad een forfaitair regime. 

AFDELING I. - De geschiktheid tot arbeiden. 

435. - De werknemer die een arbeidsovereenkomst sluit, gaat hierbij 
de verbintenis aan zijn arbeidskracht naar best vermogen ter beschikking 
te stellen, ten einde de taak die hem opgedragen is, te vervullen. De werk
gever aan de andere kant, mag deze arbeidskracht gebruiken d.w.z. tewerk
stellen, zoals overeengekomen is en zoals dit met de goede trouw past. Het 
is duidelijk, dat aan niemand een zwaardere taak kan opgelegd worden 
dan hijzelf dragen kan. Eventueel zal de werknemer hier zelf de gevolgen 
van ondergaan, indien hij zich beter heeft voorgesteld dan hij werkelijk is. 

De fysische toestand van de werknemer blijft echter niet noodzakelijk 
gaaf tot het einde van de tewerkstelling. Ziekte, ongeval of ouderdom kun
nen zijn gezondheid ondermijnen en nadelige gevolgen uitoefenen op zijn 
geschiktheid tot arbeiden. 

Welke gevolgen brengt dit mee inzake arbeidsovereenkomst ? 

a) Principieel is een antwoord uiteraard moeilijk omdat vele factoren 
hier min of meer de oplossing komen beïnvloeden. 

Inderdaad, kan de omvang van de onderneming en de mogelijkheid 
om de bediende anders te werk te stellen een rol spelen, eveneens de 
technische vaardigheid van de bediende of zijn persoonlijke schuld in het 
verval van zijn gezondheid. 

Bij de beoordeling van dergelijke gevallen moet men zeer voorzichtig 
zijn. Niemand staat in voor het onverminderd bewaren van zijn lichamelijke 
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en geestelijke vermogens. Bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst weten 
werkgever en werknemer dit zeer goed. Ouderdom kan met zich meebrengen 
dat een bediende zijn werk niet meer kan verrichten, omdat zekere fysische 
vermogens verminderd zijn, b.v. de oogscherpte. 

Vooraleer tot contractbreuk ingevolge overmacht te besluiten zal zeer 
voorzichtig en zeer omstandig de volledige toedracht van het geval moeten 
onderzocht worden. De werkgever weet immers dat niemand tegen de 
gevolgen van de ouderdom bestand is. 

Kan de werkgever werkelijk niets uitrichten met een door ouderdom 
gehandicapte werknemer, dan kan hij tijdig een opzegging geven. Dergelijke 
houding is evenwel zo anti-sociaal dat een hoger en doorslaggevend belang 
van het bedrijf zal moeten voorhanden zijn, om ze moreel te rechtvaardigen. 

De werknemer staat hier juridisch vrij zwak. 
Afgezien van de gevolgen van de ouderdom doen zich twee andere 

gevallen wel eens voor. Het gebeurt immers dat werknemers fysisch niet 
meer geschikt zijn om hun arbeid naar behoren te verrichten, hetzij uit 
eigen schuld, hetzij als gevolg van ziekte of een ongeval. 

b) Iemand, die zijn lichamelijke en geestelijke vermogens zodanig 
onttakelt dat hij zijn werk niet meer aan kan, zal zelf de gevolgen dragen 
van zijn gebrek aan goede trouw. De werkgever kan vaststellen dat de 
werknemer aldus door eigen schuld een einde gesteld heeft aan de over
eenkomst. Dit is geen overmacht, vermits de schuld of althans het gebrek 
aan voorzorg van de werknemer vaststaat. 

c) Een oplossing geven aan de tweede hypothese waarbij wij niet 
de ziekte zelf zullen beschouwen is moeilijker omdat hier van geen schuld 
sprake is en omdat de gevolgen sociaal gezien, soms verreikend kunnen zijn. 

Een ziekte kan echter na een definitieve genezing of na een voorlopige 
genezing bepaalde letsels achterlaten, zodanig dat geen of slechts een ver
minderde arbeidsmogelijkheid overblijft. De eerste opdracht van de werk
gever zal zijn, na te gaan of deze fysische en eventueel geestelijke vermin
dering van de arbeidscapaciteit werkelijk de uitvoering van de arbeid onmo
gelijk maakt ofwel of de capaciteit dermate vermindert, dat iedere normale 
uitoefening van de vroegere functie hierdoor verhinderd wordt. 

Is dit niet het geval, dan zal hij deze persoon verder tewerkstellen. 
Daartoe is hij als medecontractant verplicht. 

Blijkt tewerkstelling naderhand werkelijk uitgesloten dan zal de werk
gever nagaan of de werknemer niet opnieuw geschoold kan worden of 
verplaatst kan worden in het kader van zijn onderneming. Dan komt een 
nieuwe overeenkomst tot stand, wat in een groot bedrijf uiteraard veel 
gemakkelijker kan verwezenlijkt worden dan in een klein bedrijf. Maar, 
men lette wel, deze eis is een morele eis en geen strict juridische. Op 
dit punt immers zou het volstaan vast te stellen dat de werknemer ingevolge 
overmacht in de onmogelijkheid verkeert om zijn functie verder uit te 
oefenen en dat de overeenkomst bijgevolg om redenen van overmacht een 
einde genomen heeft. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

AFDELING II. - Beginselen. 

A. - Ziekte van de werknemer. 

436. - Deze aangelegenheid wordt geregeld door artikel 9 van de 
gecoördineerde wetten op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. Ook arti
kelen 10, II en 12, 12 bis, ter en quater, hebben hun belang in dit verband. 
Zij werden vervangen door de wet van 10 december 1962, artikelen 23 en 
volgende. 

Het beginsel is duidelijk : de onmogelijkheid voor de bediende om 
het werk te verrichten tengevolge van ziekte of ongeval, s c h o r s t de 
uitvoering van de overeenkomst ( art. 9, § 1). Dit geldt voor i e d e r e 
ziekte. 

Vroeger kon er wel aan getwijfeld worden, welke de gevolgen waren 
van de ziekte van lange duur ; men vindt rechtspraak die de overeenkomst 
in dit geval als verbroken beschouwde (W.R. Gent, 12 juli 1954, T.S.R., 
1955, 64). Sinds het arrest van het hof van cassatie van 13 januari 1956 
(Pas., 1956, I, 460; f.T., 1956, 213), dat artikel 9 van de wet interpre
teerde, is daaromtrent geen aarzeling mogelijk. Al duurt de ziekte nog zo 
lang, na het beëindigen ervan hebben beide partijen het recht de voort
zetting van de onderbroken arbeidsovereenkomst te eisen (W.R. Charleroi, 
18 juli 1957, T.S.R., 1958, 138; - W.R. Charleroi, 29 nov. 1960, T.S.R., 
1961, 229). De schorsing duurt dus, zelfs tijdens een langdurige ziekte, 
voort (W.R. Ber. Bergen, 18 febr. 1956, T.S.R., 1956, 191). 

437. - Deze regeling betreft zowel de gevolgen van de ziekte, als 
de gevolgen van een o n g e v a 1 . 

438. - De bepalingen van artikelen 9 en volgende leiden onvermij
delijk tot de gevolgtrekking dat de zeer langdurige arbeidsongeschiktheid 
tijdens een ziekte niet bij machte is, als geval van heirkracht een einde te 
stellen aan de arbeidsovereenkomst. Dit is ook het geval voor een slepende 
ziektetoestand. 

De werkgever zal ofwel de betrokken persoon in zijn personeels
register als werknemer moeten behouden, ofwel hem ontslaan, mits hij 
de verplichtingen vervult, die hem krachtens artikelen 10 en 21 opgelegd 
worden. Eventueel kan hij op grond van de gezondheidstoestand van de 
bediende aan de rechtbank vragen de opzeggingsvergoeding te verminderen 
(art. 12, tweede lid). Dit wordt verder behandeld (zie verder, nr 472). 

De wetstekst zal zeer categorisch begrepen worden, zodat tijdens de duur 
van de ziekte, zelfs wanneer zij chronisch of ongeneesbaar is, er geen 
twijfel mogelijk is (zie W.R. Ber. Luik, I7 dec. 1964, f.T., 1965, 233, 
met noot M. Taquet). 

Indien echter de werknemer d e f i n i t i e f arbeidsongeschikt wordt 
tengevolge van een ziektetoestand, die zich g e s t a b i 1 i s e e r d heeft, 
kan het contract als verbroken aangezien worden tengevolge van overmacht. 
Dit beginsel werd nog eens herhaald tijdens de besprekingen, die de wijzi
ging van artikel 7 vooraf gingen. Het werd er op de werknemer van 
toepassing gesteld, die tijdens zijn militaire dienst, slachtoffer van een zwaar 

l , 
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ongeval wordt, zodat hij nooit meer bij machte zal zijn zijn vroeger werk 
te hervatten (zie Pa.riem. Besch., Senaat, 1963-64, nr 194, blz. 6). 

Het feit of de ziekte voorbij is of niet, is een aangelegenheid, die in 
de bevoegdheid van een geneesheer valt. 

B. - Ziekte van de werkgever. 

439. - De wet op de bediendenovereenkomst behandelt deze aangele
genheid niet. De werkgever wordt door zijn ziekte, krachtens deze wet niet 
ontslagen van de verplichting de werknemer verder tewerk te stellen. Ver
mits geen uitzonderingsmaatregelen te vinden zijn in de wet op het bedien
dencontract, zullen alle vraagstukken in dit verband in het kader van het 
privaat recht een oplossing moeten vinden. De ziekte van de werkgever 
kan bijgevolg, als geval van heirkracht, de schorsing of zelfs het einde 
van de overeenkomst met zich meebrengen, indien zij als overmacht kan 
gelden. 

Doorgaans echter oefent de ziekte van de werkgever geen enkele invloed 
uit op het voortbestaan van de arbeidsovereenkomst (zie boven, nr 427). 
Men vergelijke best deze toestand met de gevolgen van het overlijden van 
de werkgever (art. 19), waar evenmin een einde aan de overeenkomst 
gesteld wordt (zie boven, nr 428). Deze beginselen kunnen hier wel als 
leiddraad dienen. 

AFDEUNG III. - Het bewijs van de ziekte. 

Verwittiging van de werkgever. 

440. - De zieke bediende moet vanzelfsprekend zijn werkgever ver
wittigen; dit behoort tot zijn normale verplichtingen als werknemer, en 
wordt van hem door de wet vereist (art. 9, § 2, eerste lid; - W.R. Ber. 
Luik, 24 febr. 1956, Jur. Liège, 1956, 223). 

Deze verwittiging moet onmiddellijk geschieden. 

Hoe moet het bewijs van de ziekte geleverd worden ? 

441. - Het bewijs van de ziekte kan door verschillende middelen 
geschieden (o.m. getuigen), maar het wordt bij voorkeur door een medisch 
attest geleverd. 

Dergelijk attest is echter niet onontbeerlijk. 
Artikel 9, § 2 verklaart immers dat een getuigschrift slechts moet 

voorgebracht worden, indien de werkgever erom verzoekt. Dit werd door 
de rechtspraak bevestigd (W.R. Dour, II juli 1957 en 5 juni 1958, T.S.R., 
1960, 54 ; - W.R. Ber. Bergen, 4 okt. 1958, T.S.R., 1960, 52 ; - Colens, 
nr 82, blz. 134). 

Het verzoek van de werkgever kan uitdrukkelijk ter gelegenheid van 
de ziekte geschieden, maar beide partijen kunnen ook bij overeenkomst 
afgesproken hebben, dat een geneeskundig attest zal moeten ingediend 
worden, telkens als de werknemer ziek is. 

442. - De werknemer moet, zoals gezegd, zijn werkgever onmid-



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 2 33 

dellijk verwittigen; daaruit volgt eveneens de verplichting, het gevraagd 
getuigschrift zo s p o e d i g mogelijk voor te leggen. Er bestaat geen 
reden, dit uit te stellen. 

Dit verzoek kan bij middel van dienstregeling plaatsgrijpen, dienstregeling die 
aan het personeel oplegt de ziekte binnen de 48 u. door het inzenden van een 
geneeskundig getuigschrift te rechtvaardigen (W.R. Ber. Bergen, 4 okt. 1958, T.S.R., 
1960, 52). 

Wat moet het attest inhouden ? 

443. - Het getuigschrift moet het f e i t van de ziekte en de werk
ongeschiktheid bevestigen ; meer niet. De geneesheer is gebonden door zijn 
beroepsgeheim, zodat de werkgever hem niet kan dwingen de aard van de 
ziekte kenbaar te maken (art. 9, vierde lid). 

Tegenonderzoek door de werkgever. 

444. - De werkgever heeft het recht een tegenonderzoek in te stellen 
(art. 9; - W.R. Ber. Brussel, 29 nov. 1949, T.S.R., 1950, 123) en een 
geneesheer van zijn keuze met dit onderzoek te gelasten. Hij kan dit gedu
rende de ganse duur van de afwezigheid doen (W.R. Ber. Luik, 21 mei 
1964, Jur. Liège, 1964-65, 150). 

Eventueel zou hij zelf de geneesheer door de rechtbank kunnen laten aanduiden 
(W.R. Brussel, 29 nov. 1949, T.S.R., 1950, 123). 

De bediende kan niet weigeren zich te laten onderzoeken. 
Deze geneesheer heeft ook het recht de bediende te ontbieden. Deze 

moet op dit verzoek ingaan, tenzij zijn eigen geneesheer oordeelt dat zijn 
gezondheidstoestand het niet toelaat. 

De kosten van dit onderzoek vallen ten laste van de werkgever ( art. 9, 
§ 2, derde lid) evenals de reiskosten, indien de bediende bij de geneesheer 
van de werkgever ontboden wordt. 

Het is fout, als beginsel voorop te stellen dat de bediende mag weigeren zich 
te laten onderzoeken, indien zijn behandelende geneesheer niet aanwezig is. Dit werd 
verkeerdelijk door de werkrechtersraad van beroep te Gent beslist (vonnis 19 juni 
1961, T.S.R., 1962, 25 : dit vonnis dagtekent van vóór de wijziging van de wet). 

Betwistingen kwamen voor in gevallen waar de bediende het recht had argwa
nend tegenover het onderzoek van de geneesheer te staan, omdat deze b.v. een fami
lielid van de werkgever is. De bediende kan zich dan tot de werkrechtersraad wenden 
om een expert te laten aanstellen (W.R. Ber. Brussel, 9 maart 1948, T.S.R., 1949, 83 ; 
- W.R. Ber. Luik, 24 febr. 1955, Jur. Liège, 1955, 223 ; - W.R. Ber. Brussel, 29 
nov. 1949, T.S.R., 1950, 123). 

445. - Het is mogelijk dat er tegenspraak is tussen het advies van 
de twee geneesheren. Deze tegenspraak is een moeilijk probleem, omdat 
in de praktijk alles vlug moet geschieden en de gevolgen van een voorge
wende ziekte zwaar zijn (eventueel contractbreuk). 

Indien beide adviezen elkaar tegenspreken, dan stelt zich de vraag, 
wie het initiatief van een tegenonderzoek moet nemen en wie de derde 
geneesheer zal aanstellen. Ingeval van onenigheid zou één van beide par
tijen zich tot de werkrechtersraad kunnen wenden, die dan, gebruik makend 
van de spoedprocedure van artikel 60 van de wet van 9 juli 1926, een 
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expert-geneesheer zou aanduiden (Colens, blz. 135, nr 83 ; - Padem. Besch., 
Kamer, 1952-53, nr 287, 9 ; - W.R. Ber. Bergen, 17 juni 1961, T.S.R., 
1962, 78). 

Gebeurt het onderzoek door de geneesheer van de werkgever later of 
zonder dat de werknemer zelf een geneesheer gevraagd heeft, dan kan ook de 
werknemer het initiatief nemen om een onderzoek te doen instellen. Doet 
hij dit niet, dan kan men besluiten, de omstandigheden van het geval 
inachtnemend, dat de werknemer zich bij dit advies neerlegt. 

Indien dit advies de geschiktheid tot werken vaststelt, en de werknemer 
het werk niet hervat, kan dit aanleiding geven tot een contractbreuk (W.R. 
Charleroi, 21 mei 1957, T.S.R., 1958, 135). 

Maar dit alles is tamelijk theoretisch, omdat de tegenexpertise soms heel vlug 
moet geschieden, daarom komen zo weinig conflicten in dit verband voor. De genees
heren gaan meestal akkoord. 

De rechtbank zelf kan eveneens een expert aanstellen om de bewering 
van de geneesheren van beide partijen te onderzoeken (W.R. Dour, II juli 
1957, T.S.R., 1960, 54). 

446. - Bij de beoordeling van onderzoek en tegenonderzoek zijn ook 
volgende punten van belang : 

a) De bewijslast is belangrijk. De werknemer moet eerst bewijzen dat 
hij werkelijk ziek is; de werkgever, die beweert dat de aangebrachte bewijs
voering onjuist is, moet voor het tegenbewijs zorgen. 

b) Er mag aangenomen worden, dat het laatste geneeskundig getuig
schrift normaal ( want veel kan afhangen van de aard van de ziekte, het 
tijdstip van het tegenonderzoek en de besluiten van het eerste attest) dichter 
bij de waarheid staat, dan het voorgaande. 

De ziektetoestand evolueert immers. De tegenpartij zal er dus goed aan 
doen onmiddellijk te reageren, indien hij met de besluiten van het tegen
onderzoek niet kan instemmen. 

447. - Evenals voor de handarbeiders, kan een K.B., na advies van 
het bevoegd paritair comité of van de nationale arbeidsraad, een scheids
rechterlijke procedure instellen om de geschillen van medische aard, die 
tussen de geneesheren van de beide partijen oprijzen, te beslechten. Deze 
procedure mag geen afbreuk doen aan de gewone bevoegdheid van onze 
hoven en rechtbanken (art. 9, § 2, laatste lid). 

Gevolgen, indien geen attest ingediend wordt. 

448. - De werknemer, aan wie gevraagd werd een attest in te dienen 
en dit verzuimt, komt aan zijn verplichtingen te kort. 

De gevolgen van deze nalatigheid zijn echter niet steeds dezelfde. De 
rechter beoordeelt ze, rekening houdend met tal van elementen. 

Hij zal o.a. de duur van de termijn waarvoor geen attest ingeleverd 
werd nagaan, evenals de goede trouw van de bediende, de aard van zijn 
ziekte, de inrichting van het bedrijf, de plaats van de werknemer in de 
onderneming. 
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Dit kan als een zware tekortkoming beoordeeld worden, die toelaat het 
contract te verbreken (W.R. Ber. Bergen, 4 okt. 1958, T.S.R., 1960, 53 : 
afwezigheid van getuigschrift gedurende 27 dagen werkonbekwaamheid). 

Andere houden rekening met de aard van de ziekte: men kan b.v. 
aan een bediende, die aan een erge psychische inzinking lijdt, niet verwijten 
dat hij zijn werkgever niet verwittigde. Een onmiddellijke doorzending werd 
dus als niet gerechtvaardigd aangezien (W.R. Dour, 17 juli 1957 en 5 juni 
1958, T.S.R., 1960, 59). 

449. - Het ware verkeerd als prmc1pe voorop te stellen, dat wie 
daartoe verplicht is en zijn attest niet inlevert, tevens zijn rechten op de 
dertig dagen loon verbeurt. 

Een dergelijk besluit is overdreven, omdat er gegronde redenen kunnen 
bestaan, die het verzuim kunnen rechtvaardigen. Indien er echter geen 
gegronde redenen voorhanden zijn om het attest niet in te dienen, maar de 
werkgever desalniettemin aan de arbeidsovereenkomst geen einde wenst te 
stellen, dan bestaan twee mogelijkheden : ofwel is de arbeidsongeschiktheid 
reëel, ofwel is zij voorgewend. In het eerste geval brengt de werknemer er 
het bewijs niet van voor; hij is dus ongerechtvaardigd afwezig. Aan een 
ongerechtvaardigde afwezigheid kunnen geen rechtsgevolgen toegekend wor
den. In het tweede geval kan hij a fortiori niet vergoed worden, vertnits 
de ziekte niet bestaat. 

In geen van beide gevallen zal dan het loon van de eerste dertig dagen 
moeten uitbetaald worden. 

AFDELING IV 

Gevolgen van de ziekte of het ongeval. Het recht 
op loon gedurende dertig dagen. 

450. - Telkens als ziekte of ongeval werkongeschiktheid medebrengen, 
wordt de uitvoering van de arbeidsovereenkomst g e s c h o r s t gedurende 
de duur van deze werkongeschiktheid, met dien verstande evenwel : 

1) dat de bediende een recht op loon behoudt gedurende een periode 
van 30 dagen ; 

2) dat deze schorsende uitwerking niet alleen de uitvoering van de 
overeenkomst lam legt, maar dat tevens het recht om de werknemer te 
ontslaan, aan zekere beperkingen onderworpen is (zie eveneens boven, or 416 
betreffende de verplichtingen, die beide partijen steeds in acht moeten 
nemen). 

Men vergete daarenboven niet, dat de schorsing niet langer duurt dan 
de oorzaak ervan en dat de werknemer dus de plicht heeft zich opnieuw 
naar zijn werk te begeven van zodra de werkongeschiktheid verdwenen is. 

Recht op loon gedurende dertig dagen. 

451. - Gedurende de werkongeschiktheid wegens ziekte of ongeval 
heeft de bediende recht op dertig dagen loon (art. 10). 
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A. Welke is de motivering van deze verplichting ? 

Algemeen wordt op basis van de wetsgeschiedenis aangenomen, dat het 
hier niet gaat om een loon stricto sensu. Hoe zou dit kunnen, vermits er geen 
arbeidsprestatie is ? 

Humanitaire motieven hebben deze regel ingegeven : een verplichting 
van bijstand en steun in moeilijke omstandigheden. Het was een bevestiging 
van hetgeen een verspreide gewoonte geworden was (Parlem. Doe., Senaat, 
1922, Verslag, zie Leger en Crokaert, blz. 143, nr 247). Dezelfde uitbreiding 
ontmoeten wij thans ten voordele van handarbeiders in de zogenaamde wet 
op het gewaarborgd weekloon. Het zal echter moeilijk zijn, deze maatregel 
steeds met een humanitaire motivering te blijven staven. Tegenwoordig si
tueert deze maatregel zich in een veel ruimer inzicht aangaande het loons
begrip. Het loon wordt immers meer en meer een onderdeel van een breder 
opgevat recht op bestaanszekerheid en verliest wel eens het karakter van een 
wederkerige verplichting, waar het streng en uitsluitend afgemeten wordt aan 
de arbeidsprestatie. 

452. - B. De oorzaak van de arbeidsongeschiktheid heeft eveneens 
belang (artikel 10, § 4). 

Inderdaad, wordt van dit voordeel uitgesloten ieder bediende : 

a) die zich opzettelijk heeft gekwetst, doen kwetsen of ziek gemaakt; 

b) een ongeval heeft opgelopen naar aanleiding van een lichaamsoefe
ning, uitgevoerd in de loop of met het oog op een sportcompetitie of -exhi
bitie ; 

c) een ongeval heeft opgelopen buiten de beroepsarbeid, waardoor hij 
onder de sociale zekerheid valt, tijdens de uitvoering van een winstgevende 
bedrijvigheid, welke voor de belanghebbende de aanleiding is om verzekerings
plichtige te worden in de kinderbijslagregeling voor niet-loontrekkenden. 

453. - De wet spreekt niet van het kwaad opzet dat bij de werkgever 
eveneens kan bestaan. Indien dit bewezen is, moet op basis van het burgerlijk 
recht, de volledige schade vergoed worden. Men raadplege in dit verband de 
arbeidsongevallenwet, en meer in het bijzonder artikel 19 zoals dit onlangs 
door de wet van II juni 1964 gewijzigd werd (Staatsblad, 21 juni 1964). 

C. Wat bedoelt de wet met loon ? 

454. - Onder loon verstaat men de vergoeding, waarop de bediende 
recht heeft en die hij normaal zou getrokken hebben, indien hij verder aan 
het werk gebleven was. Deze vergoeding beperkt zich tot het 1 o o n ; zij 
omvat dus niet alle overige uitkeringen, zoals forfaitaire betalingen van reis
kosten of beroepsuitgaven, wel echter de voordelen in natura, waarop de be
diende contractueel recht heeft (Leger en Crokaert, blz. 390, nr 678). 

455. - D. De termijn vangt aan de dag van de werkonbekwaamheid 
en eindigt dertig dagen nadien. Hij omvat alle normale werkonderbrekingen. 
De wet bedoelt dus geen dertig arbeidsdagen, maar kalenderdagen. De wets
tekst luidt overigens : « Gedurende de eerste dertig dagen ... ». 
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456. - Dit recht op loon is van openbare orde (Hrb. Doornik, 30 sept. 
r952, Pas., r953, III, 77; - W.R. Mechelen, 26 aug. r952, R.W., r954-55, 
rr76). Daarom zal de werknemer er bij voorbaat niet kunnen aan verzaken, 
wat niet wegneemt dat, eens het recht verworven, hij er geldig kan van af
zien (W.R. Ber. Gent, r7 okt. r955, T.S.R., r956, r88 ; - zie ook boven, 
nrs 4 en volg., nrs r 5 r en volg.). 

E. Wat gebeurt er ingeval van hervallen ? 

457. - Vóór de wijziging van artikel ro door de wet van ro december 
r962, was er een vrij talrijke rechtspraak ontstaan met betrekking op de al of 
niet uitbetaling van een tweede tranche van dertig dagen, nadat de arbeids
ongeschiktheid door werkhervatting was onderbroken. De vraag was steeds : 
is deze werkhervatting ernstig geweest, of was het slechts een mislukte poging, 
die al dan niet te goeder trouw geschiedde ? Deze rechtspraak is thans 
zonder belang, omdat de wet - als het ware forfaitair - de gevallen regelt, 
waar een volgende betaling kan geëist worden, en waar niet (art. ro, § 3). 

De vergoeding is niet opnieuw verschuldigd, wanneer zich een nieuwe 
arbeidsongeschiktheid voordoet binnen de eerste twaalf werkdagen, die 
volgen op het einde van een periode van arbeidsongeschiktheid, die aanleiding 
was tot het betalen van de bewuste vergoeding, tenzij de bediende kan be
wijzen dat deze nieuwe arbeidsongeschiktheid te wijten is aan een andere 
ziekte of een ander ongeval. Dit bewijs kan geleverd worden door het indienen 
van een medisch attest. 

Een extreem geval kan zid1 als volgt voordoen : een bediende geniet 
dertig dagen vergoeding wegens ziekte ; hij wenst zich de eenendertigste dag 
op zijn werk aan te bieden, maar wordt door een andere ziekte of ongeval 
- door medisch attest bewezen, - verhinderd. Hij heeft recht op een 
tweede vergoeding voor een nieuwe periode van dertig dagen. 

Zoals men weet is de geneesheer door het beroepsgeheim gebonden ( zie 
boven, nr 443). Dit is ook hier waar, met dien verstande evenwel dat de 
geneesheer zal moeten bevestigen dat het hier een a n d e r e ziekte of 
ongeval betreft. 

458. - Is er geen attest, waaruit zou blijken dat de partijen voor een 
nieuwe oorzaak van arbeidsongeschiktheid staan, dan zal alles afhangen van 
de dag, waarop zich deze nieuwe arbeidsongeschiktheid voordoet : 

a) doet deze zich na twaalf werkdagen voor, dan is er wel verplichting 
tot betalen, zelfs wanneer het klaarblijkelijk is dat de ziekte of het ongeval 
slechts de voortzetting is van de eerste ziekte of het eerste ongeval ; 

b) geschiedt dit vóór twaalf werkdagen, dan is er geen vergoeding ver
schuldigd, tenware de vorige arbeidsongeschiktheid geen aanleiding had ge
geven tot het betalen van een volledige termijn van dertig dagen. In dit geval 
zal een complement van vergoeding verschuldigd zijn tot de grens van dertig 
dagen bereikt is (art. ro, § 3, tweede lid, r0

). 

459. - De formulering van deze wachttijd van twaalf dagen verdient 
biezondere aandacht: de wet gewaagt immers van werkdagen. Bij de bereke
ning van deze periode van twaalf dagen zal dus geen rekening gehouden 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

worden met zon- en feestdagen, met dien verstande evenwel dat het hier om 
werkbare dagen gaat, zodat de zaterdag, ingeval het werk over vijf 
dagen verdeeld is, zal meetellen (zie Ministerieel advies in Bulletin Vragen en 
Antwoorden, Kamer, 1962-63, J.T., 1963, 218). 

460. - Het recht op de vergoeding is absoluut ; de wet voorziet geen 
uitzonderingen. Daarom zal de werkgever tot de betaling ervan verplicht zijn 
gedurende gans de duur van de arbeidsovereenkomst, dus zowel voor een 
ziekte, die zich vanaf de eerste dag van de arbeidsovereenkomst voordoet, als 
op de laatste dag ervan, met uitzondering van de overeenkomst op proef. 
Voor deze overeenkomst bestaat een uitzonderlijke regeling (zie boven, 
nr 187). 

Indien de arbeidsongeschiktheid zich voordoet op het einde van een 
periode van opzegging, dan zal de duur van de ziekte op volledige vergoeding 
recht geven (tot dertig dagen, natuurlijk), dus zelfs verder dan het einde 
van de opzegging, vermits de ziekte het verdere verloop van de opzegging 
schorst. 

Betaling van dertig dagen loon, ingeval van arbeidsonderbreking wegens 
betaalde vakantie. 

461. - Gesteld dat de arbeidsongeschiktheid wegens ziekte volledig of 
gedeeltelijk samenvalt met de vakantieperiode (onafhankelijk of het tijdstip 
van de vakantie individueel of collectief bepaald wordt), dan kunnen ver
schillende mogelijkheden zich voordoen: 

a) de arbeidsongeschiktheid begint en eindigt gedurende de vakantie ; 
b) de arbeidsongeschiktheid begint vóór de vakantie en neemt een einde 

tijdens de vakantie ; 
c) de arbeidsongeschiktheid begint vóór de vakantie en duurt na de 

vakantie voort ; 
d) de arbeidsongeschiktheid begint gedurende de vakantie en eindigt 

nadat de vakantieperiode zelf verlopen is. 
Deze verschillende gevallen stellen twee reeksen problemen. 

462. - 1° De eerste hebben betrekking op het recht op vakantie. Dit 
valt buiten het kader van het hier behandelde onderwerp (zie Tw. Vacantie). 
In het kort kan opgemerkt worden dat de arbeider, die gedurende een volledig 
vakantiedienstjaar arbeid presteerde, in principe recht heeft op tweemaal zes 
dagen vakantie (zie w. 9 maart 1951, en K.B. 5 april 1958) thans nog 
paritair aangevuld met bijkomende vakantiedagen (zie nationaal programma
tic-akkoord van 12 dec. 1963). 

Verder merken wij op dat de arbeidsongeschiktheid, die gedurende de 
vakantie begint, geen invloed heeft op de vakantieduur zelf ( de bediende kan 
geen vervangingsdagen opeisen). Een arbeidsongeschiktheid, die vóór de 
vakantie begint en gedurende de normale vakantieperiode voortduurt, geeft 
wel recht op vakantie na de genezing. 

2° Het tweede probleem houdt verband met het recht op vergoeding 
gedurende de eerste dertig dagen werkongeschiktheid steunend op de alge-
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meen opgestelde tekst van artikel ro, kan men aannemen dat de werkgever in 
de verschillende hierboven opgesomde gevallen tot loonsverplichting verschul
digd is. Dit stemt overeen met de « humanitaire » bedoelingen van de wet
gever. De nood van een zieke bediende verschilt niet, omdat de ziekte zich 
voordoet na of gedurende de vakantie. De werkgever zal dus, op het einde 
van de maand, het gewone loon uitkeren alsof de bediende niet arbeidsonge
schikt geweest was. Dit geschiedt in de vier verschillende hypothesen. 

Vergoeding in geval van contractbreuk. 

463. - De vergoeding van artikel ro is slechts verschuldigd op grond 
van het bestaan van een arbeidsovereenkomst. 

Vervalt de arbeidsovereenkomst, dan vervalt ook de verplichting dertig 
dagen loon uit te keren. Dit zal o.a. het geval zijn bij contractbreuk (zelfs 
wanneer de contractbreuk zonder reden gebeurde), na overlijden van de werk
nemer of bij vernietiging van de arbeidsovereenkomst door overmacht (zie 
verder, nr 472, vooral wat onder r" vermeld staat). 

Vergoeding tijdens de opzeggingsperiode. 

464. - Krachtens artikel r I schorst de ziekte de opzegging in sommige 
gevallen. 

Vandaar het besluit : 
a) gaat de opzegging van de werkgever uit, dan blijft de overeenkomst 

voortduren, wat meteen de verplichting de dertig dagen loon uit te keren 
tot gevolg heeft (W.R. Ber. Brussel, r2 juli r956, T.S.R., r957, 78 ; -
noot A.L., Klachtencommissie V.Z.I., 5 juli r956, T.S.R., r957, 256) ; 

b) gaat de opzegging uit van de werknemer, dan is er geen schorsing 
van het verloop ervan tijdens de ziekte, zodat de uitbetaling van het loon 
slechts moet geschieden tot het einde van de opzeggingsperiode, zelfs wanneer 
aldus geen dertig dagen bereikt worden. 

Vergoeding ingeval van samenloop van ziekte en zwangerschap. 

465. - a) Een bediende wordt, wegens ziekte of ongeval, werkonge
schikt enkele maanden vóór een geboorte en herneemt pas het werk zes 
weken na een geboorte. 

De bediende zal tweemaal loon trekken. Deze oplossing is de logische 
gevolgtrekking van het feit, dat zwangerschap en ziekte als twee verschillende 
arbeidsonderbrekingen door de wetgever afzonderlijk behandeld worden. Zij 
geven recht op twee verschillende vergoedingen, vermits de oorzaak ervan ver
schillend is. Trouwens, indien er geen zwangerschap is, hervat de bediende 
veel vroeger het werk. 

b) Een bediende wordt ziek of heeft een ongeval zes weken vóór de 
geboorte, d.i. juist omtrent het ogenblik dat zij, in het vooruitzicht van de 
geboorte, zou thuis blijven. Zij komt zes weken na de geboorte normaal 
terug. De vorige oplossing geldt hier niet, omdat de wetgever in beide ge
vallen slechts bedoelde een steun te geven gedurende dertig dagen. De betrok
kene moet derhalve niet tweemaal steun ontvangen voor éénzelfde periode 
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van 30 dagen ; meer nog, de wetgever bedoelt de arbeidsongeschiktheid en 
niet de ziekte of de zwangerschap op zichzelf. 

Wanneer ziekte en zwangerschap dus samen vallen, primeert het feit 
van de arbeidsongeschiktheid boven de oorzaak, die ertoe aanleiding gaf. 

c) Een bediende blijft thuis zes weken vóór de geboorte en verlengt 
de rust na de geboorte tot meer dan zes weken, wegens ziekte of ongeval. 

Opnieuw is een dubbele betaling verschuldigd om dezelfde reden als in 
het eerste geval: een eerste maal tijdens de rustperiode, een tweede maal na 
de laatste zes weken tijdens de ziekte (vgl. echter W.R. Brussel, 17 mei 1957, 
T.S.R., 1959, 23 met noot). 

d) Een bediende wordt werkongeschikt enkele tijd vóór de rust voor de 
bevalling en blijft werkongeschikt, ook na het eindigen van de rustperiode na 
de bevalling. 

Dergelijke toestand geeft recht op meerdere vergoedingen wegens 
arbeidsongeschiktheid : een eerste maal wegens ziekte, en tweede maal om 
reden van arbeidsongeschiktheid op grond van de rust vóór de bevalling, 
en na de zes weken rust, opnieuw wegens ziekte. Gesteld echter dat 
de ziekteperiode vóór en na de arbeidsongeschiktheid samen langer dan dertig 
dagen duurt, dan stelt zich de vraag welke maximumvergoeding verschuldigd 
is. Moet de arbeidsongeschiktheid wegens ziekte over één enkele periode 
berekend worden, of wordt iedere periode afzonderlijk berekend om telkens 
de duur van dertig dagen te bekomen. 

Een voorbeeld kan dit verduidelijken : 

Een bediende wordt arbeidsongeschikt 10 dagen vóór de rustperiode en blijft 
arbeidsongeschikt na de bevalling. De oplossing is hier de volgende : 

1 ° wanneer de bediende arbeidsongeschikt was vóór de rustperiode voor de 
bevalling, moeten de 10 dagen bezoldigd worden ; 

2° de eerste dertig dagen van de rustperiode van zes weken vóór de bevalling, 
moeten eveneens bezoldigd worden ; 

3° het loon is niet verschuldigd voor de verdere duur van de rustperiode voor 
of na de bevalling ; 

4° de werkgever zal opnieuw een loon betalen voor 20 dagen arbeidsongeschikt
heid, na de rustperiode van zes weken na de bevalling ( de vergoeding onders nrs 1 
en 4 vormen het totaal van de verschuldigde 30 dagen). 

Nochtans zou op grond van artikel 1, § 3 kunnen beslist worden, dat de tweede 
periode van arbeidsongeschiktheid niet als aanvulling van de eerste moet doorgaan, maar 
op een nieuwe vergoeding over dertig dagen recht geeft. Dit lijdt geen twijfel, indien 
de nieuwe ongeschiktheid aan een andere ziekte of oorzaak te wijten is (§ 3, 2°). Maar 
zelfs indien het om dezelfde ziekte gaat kan een nieuwe vergoeding over dertig dagen 
verschuldigd zijn. Waarom ? Er zijn immers meer dan twaalf dagen werkonderbreking 
geweest. Om tot deze stelling te komen zou men echter de «werkdagen» van artikel 10 
moeten gelijkstellen met « dagen waarop de bediende normaal had kunnen werken », 
wat toch niet zo overtuigend is ; 

5° ingeval de arbeidsongeschiktheid verder duurt, is geen loon meer verschuldigd ; 
6° gedurende de perioden, waarop geen loon uitgekeerd wordt, heeft de bediende 

eventueel recht op de vergoeding van de ziekteverzekering. 

Deze beginselen gelden onverminderd, zelfs indien de arbeidsonge
schiktheid, die zich buiten de rustperiode voordoet, het gevolg was van de 
zwangerschap. 
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De betaling van de eerste dertig dagen ingeval van ongeval van gemeen 
recht. 

466. - Een bediende wordt in omstandigheden, die niets met de arbeid 
te maken hebben, betrokken in een ongeval, waarvoor een derde aansprake
lijk is. Dan staat een dubbele rechtsvordering voor hem open : enerzijds een 
eis tegenover de werkgever in betaling van dertig dagen loon, en anderzijds 
een eis tegen de schuldige derde, tot vergoeding van de schade. 

De bediende bezit het eerste recht, krachtens de wet van 7 augustus r922 
op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. Dit recht is onbetwistbaar abso
luut. Geen wetstekst ontslaat de werkgever van zijn verplichting. 

Voor de tweede rechtsvordering staan de zaken wat anders. De bediende 
lijdt loonverlies, waarvoor een derde aansprakelijk is ; hij bezit dus tegenover 
deze derde een vordering, die gesteund is op artikel r382 B.W. Beide vorde
ringen tegen de werkgever en tegen de derde, bestaan op zichzelf en kunnen 
afzonderlijk ingesteld worden. 

Hier bestaan echter twee vragen ; de eerste : kunnen zij ook samen 
ingesteld worden, zodat de getroffen bediende tweemaal vergoed wordt ? 
Tweede vraag : ingeval de werkgever het loon uitgekeerd heeft, bezit deze dan 
een recht om zich te keren tegen de derde, die de schuld was van het 
ongeval en dus van het feit dat hij dertig dagen loon heeft moeten betalen ? 

467. - Tot aan de wijziging van artikel ro was de toestand in feite 
zo dat een eerste betaling op grond van de aansprakelijkheid van de derde 
geschiedt, terwijl de tweede op grond van het bestaan van de arbeidsover
eenkomst gebeurt. Niet alleen steunen beide rechtsvorderingen op een ver
schillende rechtsgrond, maar dan nog sluit de rechtsgrond van de ene vor
dering de rechtsgrond van de andere vordering niet uit omdat zij beiden 
een ander doel nastreven, en een ander voorwerp hebben. 

Het probleem van de mogelijke cumulatie van deze twee rechtsvorde
ringen heeft vroeger tot heel wat verwarring in rechtsleer en rechtspraak 
aanleiding gegeven (zie Tw. Schade en Schadeloosstelling, nrs 552 en volg. 
en nrs 602 en volg.; - Dekkers, Handboek, II, blz. r27, nr 225 ; - S. David, 
noot in J.T., r948, 187). 

Thans staan wij voor een duidelijke wetstekst (art. ro, § 5) : « de rechts
vordering tegen derden, die aansprakelijk zijn voor de in dit artikel bedoelde 
ongevallen, kan door de werkgever in de plaats van het slachtoffer of van de 
rechtsverkrijgenden worden ingesteld ». 

De werkgever is dus wettelijk gesubrogeerd in de rechten van de werk
nemer. Hij alleen kan zich tegen de schuldige derde keren om in zijn plaats 
vergoeding te ontvangen voor de schade die de werknemer met betrekking 
tot zijn loon ingevolge het ongeval geleden heeft, vermits hij de plaats van 
de schuldenaar ingenomen heeft en dus diens rechten tegenover de schuldeiser 
mag uitoefenen (zie Dekkers, Handboek, II, blz. 3ro, nrs 554 en volg.). Hij 
kan dit doen in de mate van de rechten van de bediende, slachtoffer van het 
ongeval. 

468. - Er bestaat een klein verschil tussen de tekst van artikel ro, 
§ 5, wet van 7 augustus r922, en een bijna gelijkaardige tekst van artikel 
28 bis, b, bis, laatste lid, wet ro maart r900. In deze wet wordt de werkgever 
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eveneens gesubrogeerd in de rechten van de handarbeider tegen een derde, 
ingeval deze voor een beroepsziekte aansprakelijk is. Dit is niet het geval 
in de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden, blijkbaar bij verge
telheid. 

469. - Het is duidelijk dat deze uiteenzetting slechts geldt voor zover 
wij te doen hebben met een betaling van de werkgever op grond van de wet 
van 1922. De werkgever kan nog meer doen en na de dertig dagen verder 
betalen. Hij kan zich daarbij in de rechten van de bedienden ten overstaan van 
de schuldige van het ongeval laten subrogeren. Dit zal hem dan het recht 
geven de betaalde sommen op de verschuldigde vergoeding te achterhalen 
(Doornik, 18 maart 1953, R.G.A.R., 1953, 5173). 

De betaling van de dertig eerste dagen ingeval van arbeidsongeval. 

470. - De nieuwe tekst van artikel 10, § 6 laat geen twijfel meer 
open : ook ingeval van arbeidsongeval of een ongeval op de weg naar of 
van het werk, is het loon voor dertig dagen verschuldigd. 

Inzake arbeidsongevallen bestaat er evenwel een wettelijke reglementering, 
waarbij de werkgever verplicht is tot een forfaitaire vergoeding op basis van 
wettelijke tarieven. In de praktijk doet de toestand zich als volgt voor : de 
werkgever keert aan zijn bediende het gewone loon uit voor de eerste dertig 
dagen werkongeschiktheid. Indien de werkgever tegen de gevolgen van de 
arbeidsongevallen verzekerd is, wat in de overgrote meerderheid der gevallen 
gebeurt, dan zal hij de gewone vergoeding wegens werkongeschiktheid, die 
de verzekeringsmaatschappij aan zijn werknemer zou betalen, zelf opstrijken. 

Dit is een oplossing die niet steeds door iedereen verdedigd werd. 
Een minderheid in de rechtsleer was immers de mening toegedaan, dat de 
bediende recht heeft op beide vergoedingen samen, dus zowel op de ver
goeding van maximum dertig dagen op basis van de wet op het bedienden
contract, als op deze op basis van de wet op de arbeidsongevallen. Deze 
redenering steunde in hoofdzaak op het feit dat wij hier voor twee afzon
derlijke verplichtingen staan, die telkens op een andere oorzaak steunen 
en ook telkens van openbare orde zijn (Horion, P., De l' application simul
tanée des lois coördonnées sur les accidents de tt'avail et des articles 8 et 9 
de la loi du 7 aóut 1922 sur Ie contrat d'emploi, Bull. Ass., 1942, blz. 2II 
en volg. ; - Horion, P., Précis de législation sociale, uitg. 1958, blz. 198). 

Deze opvatting werd vrij algemeen tegengesproken, vooral dan op grond 
van het feit dat de wet nergens bedoeld heeft de werkgever te dwingen 
aan zijn werknemer, bij ongeval, een dubbele vergoeding uit te keren én 
als werkgever én als verantwoordelijke persoon ( Abel en Lagasse, II, nr 
2209; - Paul Haïdant, Précis de législation industrielle et sociale, blz. 34; 
- P.B., Tw. Contrat d'emploi, 337, 338 ; - Leger en Crokaert, Contra! 
d'emploi, blz. 408, nr 702; - Velge, I, 261 ; - Wauwermans, Le contt'at 
d' emploi, blz. 61 en volg.). 

(Zie speciaal de studie van A. Lagasse, Bull. F.I.B., 1948, nr 3, blz. 185, 
Les indemnités pour accident de tt'avail peuvent-elles être cumulées avec 
les indemnités dues par l'employeu1· à son employé, frappé d'incapacité 
de travail ; met een grondig nazicht van de wetsgeschiedenis. 
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De Leye, De vergoeding van arbeidsongevallen, nr 106 ; - Rb. Brussel, 
13 mei 1944, Bull. Ass., 1944, 602 ; - Rb. Nijvel, 27 maart 1946, Bull. Ass., 
1946, 104). 

Thans kreeg deze zienswijze wettelijke bekrachtiging. Inderdaad: artikel 
10, § 6 (gew. w. 10 dec. 1962) voorziet dat een bediende, getroffen door 
een arbeidsongeval of een ongeval op de weg naar of van het werk, het 
loon dat toegekend wordt krachtens de bepalingen van artikel 10, niet 
mag cumuleren met de voordelen, waarop hij aanspraak kan maken krachteps 
de gecoördineerde wetten betreffende de vergoeding der schade voortsprui
tende uit arbeidsongevallen. Hij kan enkel aanspraak laten gelden op het 
door de werkgever verleende loon. 

Hierbij mag eraan herinnerd worden dat inzake arbeidsongevallen, er een andere 
mogelijkheid van cumul bestaat, namelijk van de wettelijke forfaitaire vergoeding 
en de schadevergoeding, die door een derde verschuldigd is op grond van zijn burger
lijke aansprakelijkheid. 

Dit probleem ligt buiten het kader van de arbeidsovereenkomst ; het hoort 
thuis bij de behandeling van de arbeidsongevallenwet. 

AFDELING V 

Gevolgen van de ziekte op het recht van opzegging 
van de arbeidsovereenkomst. 

4 71. - De schorsing van de uitvoering van een overeenkomst belet 
normaal niet, dat de zieke bediende kan ontslaan worden bij middel van 
een opzegging. 

De wet heeft hierin echter anders beslist ( art. 11 van de gecoördineerde 
wetten) : 

a) De werknemer heeft het recht normaal de opzegging in te dienen. 
Deze betekening is volledig rechtsgeldig, zelfs gegeven gedurende de ziekte ; 
zij loopt normaal door en zal het contract normaal beëindigen op de eind
datum van de opzegging, zelfs wanneer de bediende nog steeds werkonge
schikt is. 

b) De opzegging, die door de werkgever betekend wordt, heeft dezelfde 
uitwerking niet: de betekening ervan is rechtsgeldig, maar de termijn van 
opzegging begint slechts te lopen wanneer de oorzaak van schorsing opge
houden heeft te bestaan. 

De opzegging, die vóór de ziekte gegeven werd, ondergaat hetzelfde 
lot. Ook haar verloop wordt geschorst gedurende de ziekte en begint na 
de werkhervatting opnieuw te lopen. 

Deze schorsing geschiedt zonder inachtneming of de ziektedagen al 
dan niet samenvallen met de eerste dertig dagen, die, zoals men weet, 
bezoldigd worden. 

Hierbij wordt opgemerkt, dat tengevolge van de schorsing, het einde 
van de opzegging in het midden van een maand kan vallen, wat nooit het 
geval is wanneer alles normaal geschiedt, vermits de opzeggingstermijn steeds 
de eerste van de maand aanvangt en per maand berekend wordt. 
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Heeft de bediende, althans indien hij niet meer dan 120.000 F ver
dient, het recht om een tegenopzegging van dertig dagen te geven ? Colens 
(blz. 144, nr 90), meent van niet, omdat de wettelijke voorwaarden niet 
verenigd zijn, nl. omdat de opzegging niet begint te lopen. 

De vraag moet echter anders bekeken worden : de r a t i o 1 e g i s van 
artikel 16 heeft de bedoeling aan de werknemer, die weet dat hij zijn 
werk zal verliezen, de mogelijkheid te bieden zeer snel ander werk te aan
vaarden. Het gaat hier om een aangelegenheid van bestaanszekerheid. Deze 
bekommernis vindt men ook tijdens de ziekte van de werknemer terug; 
hij zal dus van zijn recht van tegenopzegging gebruik kunnen maken. 

AFDELING Vl. - Ziekte en contractbreuk. 

472. - Het kan gebeuren dat de werkgever, tijdens de schorsing van 
de overeenkomst ingevolge ziekte of ongeval, het contract verbreekt. De wet 
heeft, wat de ziekte betreft, de vergoeding geregeld, die kan geëist worden 
indien het contract ten onrechte verbroken wordt ( art 12). 

Er wordt een onderscheid gemaakt naargelang de arbeidsongeschiktheid 
langduriger was of korter dan 6 maand. Twee hypothesen moeten dus 
onderscheiden worden : 

1° - De arbeidsongeschikPheid duurt geen zes maanden. 

De werkgever, die ten onrechte een overeenkomst verbreekt, moet de 
volledige forfaitaire vergoeding betalen, zoals deze verschuldigd is. Het is 
hem niet toegelaten de bedragen, die hij sedert de arbeidsongeschiktheid heeft 
uitgekeerd, op de vergoeding in te houden. Deze forfaitaire vergoeding is 
gelijk aan het loon vermenigvuldigd met het aantal maanden van de opzeg
gingstermijn. Was er gedurende de periode van arbeidsuitvoering reeds een 
opzegging lopende, dan zal deze tijdspanne vanzelfsprekend van de for
faitaire vergoeding afgetrokken worden. 

Op grond van de wetstekst zou a contrario de opvatting kunnen verde
digd worden dat de werkgever het recht niet heeft de bediende onmiddellijk 
te ontslaan. Colens redeneert aldus (nr 92 bis, blz. 152) zonder daarbij aan 
een zekere tegenspraak te ontsnappen ( zie vierde paragraaf van nr 92 bis). 

Wij delen deze mening niet: indien de werkgever de overeenkomst 
verbreekt, dan is dit een feitelijke toestand, waarop niet kan teruggekomen. 
worden. 

Artikel 12 vinden wij reeds in de oorspronkelijke wetstekst terug, de 
wijzigingen van 1962 beogen in feite een bijkomende sanctie toe te passen 
voor het geval de breuk zou tot stand komen. De regeling doelt enkel op 
de toestanden, waar de schorsingsperiode langer dan zes maanden duurt. 

De oplossing, die voorhoudt dat het contract niet verbroken is, heeft als 
gevolg: 

a) dat de werknemer zich na zijn ziekte nog zou moeten aanbieden, 
wat nadelig kan zijn, vermits hij ondertussen ander werk kan gevonden 
hebben; 
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b) dat, vermits hij zich moet aanbieden, de vergoeding wegens contract
breuk slechts verschuldigd is na het einde van de ziekteperiode. Indien deze 
lang duurt, moet de werknemer dus ook lang op de vergoeding wegens 
contractbreuk wachten ; 

c) dat de werkgever verplicht is de volle dertig dagen te betalen, wat 
hem niet kan opgelegd worden, indien het contract verbroken is. Dan 
is hij slechts dit gedeelte verschuldigd dat tot aan de breuk loopt. 

De sanctie van een ongerechtvaardigde breuk is in het kader van ons 
arbeidsrecht de verplichting een forfaitaire vergoeding te betalen, berekend 
zoals in artikel 20 vermeld staat. Wil de wetgever deze vergoeding verhogen, 
dan doet hij dit door een afzonderlijke wetstekst (zie b.v. art. 7 ingeval 
van breuk tijdens zekere perioden voor of na de militaire dienst). Bestaat 
er geen biezondere wetstekst, dan is de vergoeding beperkt tot wat in 
artikel 20 vermeld staat. Dit is het geval voor de breuk tijdens de eerste 
zes maand ziekte, waarvoor geen bijkomende vergoeding voorzien is. In het 
kader van de wet is de enige sanctie het verbod om het loon, dat sinds 
het begin van de arbeidsongeschiktheid betaald werd, van de schadevergoe
ding af te trekken (vgl., Parlem. Besch., Senaat, Vragen en Antwoorden, 
7 juli 1964, blz. 1034, 35 ; - zie ook : Cass., 21 juni 1962, T.S.R., 1963, 
233; Pas., 1963, I, 329). 

2° - De arbeidsongeschiktheid duurt langer dan zes maanden. 

De werkgever, die de overeenkomst verbreekt, zal eveneens de gewone 
schadevergoeding verschuldigd zijn, maar onder aftrek van de wedde die 
hij sedert de opzegging of het begin van de arbeidsonderbreking betaald 
heeft (art. 12, eerste lid). 

Hier doen zich ook verschillende mogelijkheden voor : 

Eerste geval : een werkgever betekent de opzegging aan een bediende, 
die recht heeft op een opzeggingstermijn van negen maanden. Na anderhalve 
maand wordt hij ziek ; de werkgever betaalt hem de eerste dertig dagen 
ziekte. Zes maanden na het begin van de ziekte stelt de werkgever een 
einde aan de overeenkomst. Wettelijk heeft de werknemer (wegens contract
breuk) recht op een vergoeding van negen maanden ( duur van de wettelijke 
opzeggingsperiode), min hetgeen hem reeds betaald werd, zijnde anderhalve 
maand plus dertig dagen. 

Het kan gebeuren dat niets meer verschuldigd is, b.v. in het volgende geval: 
een bediende ontvangt een opzegging van negen maand, wordt ziek na acht maand 
of meer en krijgt dan een vergoeding van dertig dagen loon. Indien de ziekte meer 
dan zes maanden duurt, kan de werkgever een einde stellen aan de overeenkomst 
zonder nog iets te betalen, vermits de bediende sedert het begin van de opzeggings
periode het loon van negen maanden ontvangen heeft. 

Het tweede geval is dit van de bediende, die ziek wordt voordat 
hem enige opzegging betekend wordt. Hij ontvangt de betaling van dertig 
dagen loon en, na meer dan zes maanden arbeidsongeschiktheid, wordt zijn 
overeenkomst verbroken. De oplossing is principieel dezelfde als het vorige 
geval: de bediende heeft recht op zijn gewone vergoeding (wegens contract
breuk) onder aftrok van de reeds betaalde dertig dagen. 
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Meer ingewikkeld is de toestand, die zich voordoet wanneer een loon 
van dertig dagen én voor rust wegens bevalling, én voor ziekte betaald 
wordt (zie boven, nr 365). Het is logisch aan te nemen dat men met 
beide vergoedingen mag rekening houden. De wet maakt inderdaad geen 
onderscheid omtrent de oorzaak van de arbeidsongeschiktheid. « Na aftrek 
van de wedde, betaald sedert het begin van de arbeidsongeschiktheid » doelt 
zowel op de rustvergoeding, als op de vergoeding wegens ziekte (Colens, blz. 
148, nr 92, in fine). 

Verondersteld dat de werkgever meer dan dertig dagen loon betaalde, 
hetzij dat hij daartoe contractueel verbonden was, hetzij omdat hij het 
vrijwillig deed ; mogen ook deze betalingen in rekening gebracht worden ? 

Voor het contractueel verschuldigde is geen twijfel mogelijk, de wets
teks is algemeen, spreekt van « wedde » en niet van de « eerste maand 
wedde », zodat al het betaalde kan in rekening gebracht worden. 

Wat de sommen betreft die vrijwillig betaald werden, is de zaak niet 
zo duidelijk. Zowel de ene als de andere thesis kunnen verdedigd worden. 
Een negatief antwoord steunt zich op een enge interpretatie van het woord 
«wedde», dat slechts op het wettelijk en contractueel verschuldigde doelt, 
terwijl een positief antwoord rekening houdt met de diepere betekenis 
van de ganse wetstekst. De rechter zal naar billijkheid oordelen en hierbij 
zorg dragen dat hetgeen als vrijgevigheid bedoeld was, dit karakter moet 
behouden, maar toch niet als een ongerechtvaardigde lastpost voor de gever 
mag uitvallen. 

473. - Een laatste vraag stelt zich in verband met de berekening van 
de zes maanden ; daar de wet geen nauwkeuriger aanduidingen geeft, moet 
men aannemen dat de zes maanden lopen van dag tot dag. Vermits de eerste 
dertig dagen moeten betaald worden, beginnen de zes maand te lopen vanaf 
de eerste dag der betaling. Wel voegt de wet eraan toe ( art. 12, laatste lid) 
dat de rustperioden vóór en na de bevalling, niet in aanmerking komen bij 
de berekening van de zes maanden. Eventueel zal dus deze termijn voor een 
bediende, die onmiddellijk na haar zwangerschap ziek wordt, gelijk zijn aan 
zes maanden, plus twaalf weken. Binnen deze termijn moet dan iedere 
breuk vergoed worden, zonder aftrek van de vergoedingen sedert het begin 
van de werkongeschikttheid betaald. Pas na deze volledige tijdsduur kunnen 
zij verrekend worden. 

4 7 4. - Hoe is de oplossing wanneer twee ziekteperiodes op mekaar 
volgen? 

a) Er is geen onderbreking, maar het is een andere ziekte of ongeval 
(art. ro, § 3, tweede lid, 2"). 

De werkgever betaalt tweemaal dertig dagen, beide betalingen kunnen 
in rekening gebracht worden. 

Voor de berekening van de termijn van 6 maanden van artikel 12 maakt 
het geen verschil of er twee, dan wel één onderbreking was ; de wet spreekt 
van arbeidsongeschiktheid onafgezien welke er de oorzaak van was. 

b) Er is een onderbreking van minder dan twaalf werkdagen, zodat 
geen nieuwe betaling verschuldigd is (art. 10, § 3, eerste lid). 

Steunend op artikel 12 zullen de twee termijnen niet kunnen samen-
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geteld worden ; de tekst spreekt immers van een arbeidsongeschiktheid 
van meer dan 6 maanden, wat klaarblijkelijk een ononderbroken periode 
bedoelt. Kan men de regel van artikel 10, § 3 niet per analogie toepassen ? 
Moeilijk, want dit artikel huldigt een forfaitair systeem, dat alleen betrekking 
heeft op de betaling van de eerste dertig dagen (zie Colens, Le contrat 
d'emploi, nr 92, blz. 150, die de regel van artikel 10, § 3 wel per analogie 
toepast en dus de verschillende arbeidsonderbrekingen samentelt). Deze 
oplossing is wel billijker dan de eerste. 

c) Er is een onderbreking van meer dan twaalf dagen ; dan is geen 
twijfel mogelijk: de twee perioden van arbeidsongeschiktheid zullen niet 
samengeteld mogen worden. 

475. - Het hof van cassatie verwijst voor de berekening van de vergoe
ding naar het werkelijk loon. Dit komt hierop neer dat, in het geval 
van een bediende die jaren ziek is en theoretisch reeds enkele loonsverho
gingen zou ontvangen hebben, met deze loonsverhogingen geen rekening 
gehouden wordt, wel echter met het loon waarop hij recht had op het 
ogenblik van de schorsing van de overeenkomst (Cass., 21 okt. 1960, T.S.R., 
1961, 140 met noot F. Bleeckx). 

Deze opvatting moet niet noodzakelijk bijgetreden worden. Waarom zou men 
zich slechts mogen steunen op een toestand, die soms ver achteruit ligt ? De rechten 
en verplichtingen van beide partijen moeten toch geapprecieerd worden op het 
ogenblik dat het conflict zich voordoet. Het standpunt van het hof van cassatie zou 
tot gevolg hebben dat geen bijpassingen wegens indexschommelingen moeten bijgeteld 
worden, en de berekening zou nog gebeuren op verouderde tariefbasissen, die door 
nieuwe, misschien dwingende (want door een collectief akkoord algemeen bekrachtigd) 
vervangen werden. Dergelijke consequenties kunnen moeilijk aanvaard worden. 

4 76. - De wetgever heeft gemeend, dat de verplichtingen die aan 
de werkgever opgelegd werden, tot onrechtvaardige toestanden aanleiding 
kunnen geven. Daarom heeft hij een mogelijkheid tot verzachting ingevoerd. 
Artikel 12, tweede lid voorziet derhalve dat de vergoeding op verzoek van 
de werkgever kan verlaagd worden, naargelang de aard van het werk en 
de gezondheidstoestand van de werknemer. 

Aan welke gevallen dacht de wetgever ? 
De wetsgeschiedenis is tamelijk verward. De eerste bedoeling van de 

wetgever was de opzeggingsvergoeding in ieder geval te beperken tot zes 
maand (Pt!A'lem. Besch., Kamer, 1952-53, Verslag nr 581, 5). Dit werd 
dan in openbare zitting geschrapt en uiteindelijk vervangen door de formule 
van artikel 12, die aan de rechter een zeer brede bevoegdheid toekent. 

Het geval van de kleine onderneming of van de alleenstaande werkgever, 
die een bediende moet vervangen, heeft de wetgever bij het opstellen van 
deze regel geïnspireerd. Indien de bediende sedert lange tijd in de onder
neming is en voor onafzienbare of zeer lange tijd ziek is, zou de werkgever 
krachtens de nieuwe wetsbepalingen soms zeer hoge ontslagvergoedingen 
moeten uitkeren (een jaar, vijftien maanden, enz ... ). Maar er werd geen 
enkel criterium als afdoende voorgesteld, noch de verplichting een andere 
bediende aan te werven, noch de duur van de ziekte, noch de omvang 
van de onderneming, enz. De rechter behoudt een z e e r b r e d e beoorde
lingsmacht, die rekening zal houden én « met de aard van het werk » én met 
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« de gezondheidstoestand» van de bediende (art. 12, tweede lid; - zie 
Lagasse, A., noot in Meded. V.B.N., 1958, nr 26). 

Een vonnis van de W.R. te Brussel (28 maart 1958, T.S.R., 1957, 17), meende 
dat in de gegeven omstandigheden, de duur van de afwezigheid van de bediende en 
het feit dat deze moest vervangen worden, onvoldoende waren om een verminderde 
ontslagvergoeding te rechtvaardigen. · 

4 77. - De redenen, die door de werkgever ingeroepen worden, moeten 
door deze gerechtvaardigd worden. Hij mag dit doen met alle middelen 
van recht (art. 12, tweede lid, in fine). 

De rechter heeft niet alleen een zeer brede bevoegdheid om de rede
nen te beoordelen, die tot vermindering aanleiding kunnen geven; hij zal 
ook zelf kunnen bepalen welke de omvang is van de vergoeding, die ( reke
ning houdend met de aanwezige beweegreden) door de werkgever zal moeten 
betaald worden. Hij is hierbij noch aan minimale, noch aan maximale ter
mijnen gebonden. Hij oordeelt over ieder geval afzonderlijk. 

478. - Het verzoek van de werkgever wordt normaal aan de werk
rechtersraad gericht. Hij zal dit doen krachtens de gewone procedure die 
voor deze rechtbanken geldt. De inleiding geschiedt, na voorafgaande poging 
tot verzoening, bij middel van een dagvaarding en niet van een rekwest 
(W.R. Ber. Brussel, 28 maart 1958, T.S.R., 1959, 17). 

AFDELING VII. - Overeenkomsten met hoge jaarwedde. 

4 79. - De bepalingen die hierboven uiteengezet werden, gelden voor 
alle overeenkomsten, welke ook het bedrag weze van het loon (art. 35, 
gecoördineerde wetten). Dit geldt zowel voor de schorsende uitwerking 
van de ziekte op de arbeidsovereenkomst, als voor de speciale reglementering 
inzake opzegging, het recht op dertig dagen loon en de vergoeding ingeval 
van contractbreuk tijdens de ziekte. 

AFDELING VIII 

Overeenkomsten die voor een bepaalde tijd aangegaan zijn, 
of een bepaald werk tot voorwerp hebben. 

480. - De wetgever van 1954 had de vroeger bestaande tekst onge
wijzigd gelaten zodat dit aanleiding kon geven tot sommige onrechtvaardige 
toestanden. Daarom werd op 5 maart 1957 een wetsvoorstel ingediend 
(Parlem. Besch., Kamer, 1956-57, nr 671, I) dat uiteindelijk de wet 
van 8 mei 1959 is geworden. 

Het wijzigt de artikelen 12, 12 bis en 35 van de gecoördineerde wetten 
op de bediendenovereenkomst. Deze artikelen werden door de wet van 10 

december 1962 opnieuw gewijzigd. 

481. - Het wettelijk regime is verschillend naargelang men te doen 
heeft met overeenkomsten van kortere duur of niet. Ook voor de overeen
komsten op proef werd een speciaal regime ontworpen ( art. 10 en 12 bis ; 
- hiervoor verwijzen wij naar nr 187). 
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§ 1. - Overeenkomsten van kortere duur. 

482. - Dit zijn overeenkomsten voor een bepaalde tijd van minder 
dan drie maanden, of voor een bepaald werk, wanneer uit de toepassing 
van deze overeenkomst normaal een tewerkstelling van minder dan drie 
maanden moet voortvloeien (art. 10 en 12 bis, derde lid). 

Het regime van deze overeenkomsten is, in geval van werkongeschikt
heid, gelijkaardig aan dit van de contracten op proef. 

A. - Het recht op loon . 

In dergelijke gevallen bezitten de werknemers een recht op loon gedu
rende zeven dagen. Dit recht is volledig indien het een arbeidsongeval 
betreft, maar wordt gereduceerd tot 80 % van het loon, indien het een 
ziektegeval of een ongeval van gemeen recht betreft. 

B. - De schorsing van de overeenkomst. 

De uitvoering van de overeenkomst wordt geschorst gedurende de ziekte. 
Schorsing heeft geen invloed op het bestaan van de overeenkomst. Het is dus 
verkeerd te beweren dat de overeenkomst met de duur van de werkon
geschiktheid verlengd wordt. Het contract loopt normaal verder en neemt 
een einde op het ogenblik dat door de overeenkomst voorzien is. Slechts de 
uitvoering wordt tijdelijk opgeheven. 

C. - Contractbrertk. 

Ingeval de arbeidsongeschiktheid meer dan acht dagen duurt, kan de 
werkgever aan de overeenkomst een einde maken, zonder enige vergoeding 
te moeten betalen. 

§ 2. - Overeenkomsten van langere duur. 

483. - Dit zijn overeenkomsten voor een bepaalde tijd van tenminste 
drie maanden, of voor een bepaald werk, wanneer uit de toepassing van de 
overeenkomst normaal een tewerkstelling van ten minste drie maanden moet 
voortvloeien. 

A. - Het recht op loon. 

De wetgever heeft door het nieuw artikel 10, § 1, tweede lid de 
rechten van de werknemer in deze soort overeenkomst gelijkgesteld met de 
rechten die in contracten van onbepaalde duur worden aangetroffen. Zij heb
ben dus recht op de betaling van het overeengekomen loon gedurende de 
eerste dertig dagen ongeschiktheid. 

Sommigen verdedigen de stelling dat deze dertig dagen de duur van 
de overeenkomst niet mogen overschrijden (Med. V.B.N., 1959, nr 16). 
Het argument hiervoor is dat de duur van de overeenkomst niet kan verlengd 
worden door ziekte en dus alle verplichtingen in ieder geval op het over
eengekomen tijdstip moeten ophouden (vgl. Colens, blz. 121, nr 73 bis en 
blz. 146, nr 91). 
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B. - De schorsing van de overeenkomst. 

Ingeval van arbeidsongeschiktheid wegens ziekte of ongeval wordt de 
overeenkomst geschorst. Dit blijkt a fortiori uit de tekst van artikel 12 ter, 
vermits er slechts in zekere omstandigheden en onder welbepaalde voorwaar
den een einde aan het contract kan gesteld worden. 

Niets in de wet laat toe te besluiten dat de duur van de tewerkstelling 
met een overeenkomende termijn zal verlengd worden. De vervaldag van deze 
termijn was inderdaad een wezenlijk bestanddeel van het contract. De arbeids
ongeschiktheid heeft hier niets aan veranderd. 

C. - Het beëindigen van de overeenkomst. 

Volgens de nieuwe tekst van artikel 12 ter kan de breuk slechts onder 
volgende voorwaarden geschieden : 

a) de arbeidsongeschiktheid moet meer dan zes maanden duren. 
Duurt de ongeschiktheid geen zes maanden en verbreekt de werkgever 

toch de overeenkomst, dan heeft de werknemer recht op een vergoeding die 
berekend wordt op basis van de beginselen vermeld in artikel 21 (zie verder, 
nr 668). 

b) de door de overeenkomst vastgestelde termijn mag niet verstreken 
zijn of de onderneming, waarop de overeenkomst slaat, mag niet verwezen
lijkt zijn (artikel 12 ter). 

Hieruit kan a contrario afgeleid worden dat de overeenkomst niet ver
lengd wordt met een termijn gelijkwaardig aan de duur van de schorsing, wat 
meteen een argument is tegen de stelling, die toelaat dertig dagen loon te 
betalen tot na de duur van de overeenkomst ( zie boven, nr 482). 

484. - Zijn die voorwaarden vervuld, dan kan de overeenkomst ver
broken worden, mits betaling van een vergoeding. 

Deze stemt overeen : 
a) voor de overeenkomst met bepaalde tijd, met het loon dat nog 

verschuldigd is tot de overeengekomen vervaldag ; 
b) voor de overeenkomst met bepaald werk, met het loon dat zou 

uitbetaald worden tijdens de termijn die nog vereist is om de onderneming 
te beëindigen. 

In beide gevallen bepaalt de wet een maximum van drie maanden 
loon en mag, wat betaald werd sedert het begin der ongeschiktheid, afge
trokken worden. 

Toestand van de overeenkomsten met hoge weddeschaal 

485. - Alle regelen, die hierboven uiteengezet werden, zijn integraal 
op deze overeenkomsten van toepassing (zie art. 35, derde lid, in die zin 
gewijzigd door de wet van 8 mei 1959, art. 4) . 



HOOFDSTUK IV 

Schorsing van de arbeidsovereenkomst 
ingevolge zwangerschap 

AFDELING I. - Beginselen. 

486. - De rechtsgevolgen van de zwangerschap op de abeidsovereen
komst zijn dezelfde als die van ziekte en ongeval : ook hier is de uitvoering 
van de overeenkomst geschorst ( art. 8 van de gecoördineerde wetten). 

De schorsing die hier bedoeld wordt, heeft echter slechts betrekking 
op twee perioden, één vóór en één na de bevalling. Zwangerschap kan echter 
ook werkongeschiktheid ten gevolge hebben, buiten deze twee perioden van 
schorsing. Dan wordt de regeling toegepast die voor de ziektegevallen geldt 
(art. 8, § 4). 

Zoals in geval van werkongeschiktheid wegens ziekte, de uitwerking 
van de schorsing slechts partieel is, zo zijn ook hier de gevolgen slechts 
gedeeltelijk, althans ten aanzien van sommige verplichtingen ( zie boven, nr 
415 en verder, nr 491). 

487. - Het heeft geen belang te weten of de zwangere vrouw gehuwd 
is of niet. Beide gevallen geven recht op d e z e l f d e voordelen (Van 
Goethem en Dillemans, blz. 54; - Velge, H., I, blz. 180, nr 262; -
Abel en Lagasse, Code, II, nr 2193). 

488. - De d u u r v a n d e s c h o r s i n g is wettelijk bepaald op 
een periode van z e s w e k e n v 6 ó r en z e s w e k e n n a de bevalling. 
De berekening van de eerste termijn van zes weken gebeurt op basis van 
het vermoedelijk tijdstip van de bevalling. De bediende zal dit door een 
doktersattest bewijzen ( art. 8, § 1, tweede lid) ; zij is evenwel niet verplicht 
deze zes weken schorsing aan te vragen. De bediende mag dus tot het einde 
blijven werken, maar de werkgever kan dit niet eisen ; hij moet de schorsing 
toestaan indien de bediende erom verzoekt. Voor de zes weken, die op de 
bevalling volgen, is de toestand anders. Hier is het de werkgever v e r b o
den de bediende te werk te stellen. Doet hij het toch, dan kan hij straf
rechtelijk vervolgd worden (enig artikel van de wet van 17 maart 1948, 
ingeschakeld als artikel 5 in de wet betreffende de arbeid van vrouwen en 
kinderen. Deze wetten werden samengeschakeld door het koninklijk besluit 
van 28 febr. 1919). 

Deze samengeschakelde wetten zijn van toepassing op : 
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1° de bedrijven beheerst door de wet tot invoering van de achturendag 
en van de achtenveertigurenweek ; 

2° de als gevaarlijk, ongezond of hinderlijk ingedeelde bedrijven ; 
3° de bedrijven voor vervoer te water. 

Vallen er buiten: sommige zogenoemde familieondernemingen (artikel 
1, samengeschakelde wetten van 28 febr. 1919). 

De toestand is dus de volgende : 

a) de privaatrechtelijke regeling van artikel 8 van de wet op de arbeids
overeenkomst voor bedienden geldt voor alle werknemers en alle werkgevers, 
die onder deze wet ressorteren. 

b) de straf rechtelijke regeling geldt niet voor allen, zodat sommigen 
aan de controle van de arbeidsinspectie en strafsancties kunnen ontsnappen. 
Dit zal evenwel hoge uitzondering zijn, gezien het ruime toepassingsveld 
van deze arbeidsreglementering. 

489. - De termijn van zes weken wordt berekend van dag tot dag 
en omvat alle zon- en feestdagen, alsook de vakantiedagen. De geneesheer kan 
zich vergissen en de periode te vroeg laten beginnen. Ook wanneer dit gebeurt 
is de overeenkomst g e s c h o r s t. De wetgever heeft ten andere zelf erkend 
dat de termijn niet strikt kon berekend worden door te voorzien dat het 
medisch attest het tijdstip zal aanduiden, waarop de bevalling « normaal zal 
plaats hebben», en door voor te schrijven dat de schorsing verlengd wordt 
tot op de werkelijke datum van de bevalling. Het feit van de arbeidsonge
schiktheid speelt hier dus geen rol. 

Daar er in tegenstelling tot het geval van arbeidsongeschiktheid wegens ziekte 
(zie boven, nr 444), geen procedure van controle voorzien is moet de werkgever 
zich wel neerleggen bij het ingediende attest. Hij heeft echter steeds het recht 
fraude te bewijzen met alle gevolgen vandien. 

Bij ontstentenis van een medisch getuigschrift ontstaat er een toestand die moet 
vergeleken worden met de gevolgen van het ontbreken van een dergelijk attest in 
geval van ziekte. 

AFDELING II. - Gevolgen van de schorsing. 

491. - De gevolgen van de schorsing zijn in beginsel de normale 
gevolgen van iedere schorsing van de arbeidsovereenkomst: geen tewerk
stelling en geen loon vanwege de werkgever, geen arbeidsprestaties vanwege 
de werknemer. 

Twee punten wijken van deze regel af: 

Een eerste afwijking ligt in het recht op loon, een tweede in het recht 
tot opzegging ; immers, vermits de schorsing slechts uitwerking heeft op de 
uitvoering van de overeenkomst, blijft de opzegging van de overeenkomst 
zelf in beginsel mogelijk. Teneinde dit te vermijden heeft de wetgever ook 
hier, evenals dit voor de ziekte het geval is, een uitzonderlijke regeling 
voorzien. 
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Recht op wedde gedurende dertig dagen. 

492. - De bediende heeft recht op 30 dagen loon. Zij bezit dit recht 
s 1 e c h t s e e n m a a 1 voor beide perioden van schorsing ( art. 8, § 3 : 
« bij het begin van een der periodes behoudt ... »). (Omtrent de berekening 
van deze wedde zie boven, nr 454 ; - zie Parlem. Besch., Senaat, 1953-54, 
Verslag, nr 192, 6; - W.R. Brussel, 23 nov. 1955, J.T., 1956, 60; T.S.R., 
1956, 194 met noot A.L.). Er kan zich echter een moeilijkheid voordoen 
ingeval de schorsing wegens zwangerschap gepaard gaat met een schorsing 
wegens ziekte. Dit kan aanleiding geven tot een dubbele betaling ( zie daar
over nr 465). 

Voor het overige zijn de problemen, die hier opgeroepen worden, 
gelijkaardig aan degene, die wij terugvinden inzake werkongeschiktheid 
wegens ziekte. 

De schorsing van het recht om de overeenkomst op te zeggen. 

493. - De schorsing van de arbeidsovereenkomst wegens zwangerschap 
omvat eveneens de schorsing van het recht om een einde te maken aan de 
overeenkomst door opzegging. De grondbeginselen zijn terzake dezelfde 
als ingeval van ziekte (zie boven, nr 471) ; met andere woorden: 

a) de bediende kan opzeggen en de opzeggingstermijn loopt wat haar 
betreft ( art. II) ; 

b) de opzegging door de werkgever betekend, is geldig maar gaat slechts 
in wanneer de oorzaak van de schorsing wegvalt. Ingeval de opzegging 
gegeven werd vóór de schorsing, loopt de termijn niet tijdens de schorsing 
(art. II). 

494. - Er is een biezonder wetsvoorschrift betreffende de gevolgen van 
de werkonbekwaamheid wegens ziekte die meer dan 6 maanden duurt. Men 
moet echter weten dat de afwezigheid van tweemaal zes weken, ingevolge 
zwangerschap, niet mag in aanmerking genomen worden bij de berekening 
van deze termijn. 

Duurt de afwezigheid dus meer dan 6 maanden, dan kan de werkgever, 
zegt artikel 12, te allen tijde aan het contract een einde maken, mits een 
vergoeding uit te keren ten bedrage van de bezoldiging die overeenstemt 
met de jegens de bediende na te leven opzeggingstermijn, na aftrek van de 
wedde betaald sedert het begin van de arbeidsongeschiktheid of, in voor
komend geval, sedert de datum waarop de opzeggingstermijn is ingegaan. Hier 
moet men dus opletten. Daar de zwangerschapsrust buiten beschouwing blijft 
bij de berekening van de termijn van 6 maanden rijst de vraag of de wedde 
die in het begin van deze periode uitgekeerd werd, eveneens zal mogen af
getrokken worden. 

Een bediende is gedurende een jaar afwezig, hierin begrepen tweemaal 
zes weken rust wegens zwangerschap. Zij zal tweemaal dertig dagen loon 
ontvangen hebben. Indien zij recht heeft op een opzeggingstermijn van 3 
maand, kan de werkgever haar dan geldig ontslaan, mits er een opleg geschiedt 
van slechts één maand wedde ? Het antwoord is affirmatief, omdat artikel 
12 in algemene bewoordingen is opgesteld en zowel betrekking heeft op 
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werkongeschiktheid wegens ziekte als op rust wegens zwangerschap. De uit
sluiting van de rustperiode geldt enkel voor de berekening van de termijn 
van 6 maanden (in dezelfde zin Colens, A., Le contrat d'emploi, blz. 148, 
nr 92, in fine). 

495. - De beginselen hier uiteengezet zijn van openbare orde. 

AFDELING III 

Toepassing inzake overeenkomsten waarin het loon 
180.000 fr. overschrijdt. 

496. - De beginselen gelden voor alle overeenkomsten, ongeacht de 
weddeschaal (zie artikel 35, derde lid van de gecoördineerde wetten). 

AFDELING IV 

Toepassing inzake overeenkomsten met bepaalde tijd 
of met bepaald werk. 

Schorsing. 

497. - De tekst van artikel 8, § 1 is algemeen opgesteld : « de uitvoe
ring van de overeenkomst wordt geschorst gedurende ... ». Deze tekst beperkt 
zich niet tot de overeenkomsten met onbepaalde tijd; ook overeenkomsten 
op proef of met bepaalde tijd of werk vallen hieronder. Hoe zou het ook 
anders : zwangerschap kan toch met overmacht gelijkgesteld worden. 

Vermits slechts de uitvoering geschorst wordt, zal het contract normaal 
een einde nemen op het daartoe vastgestelde tijdstip zonder dat de werknemer 
het recht bezit de duur met een zelfde periode te verlengen. 

Betaling van loon. 

498. - Is de betaling van de eerste dertig dagen verschuldigd ? Hierop 
antwoordt de wet zelf : 

a) overeenkomsten met bepaalde tijd van tenminste drie maanden, of 
voor een bepaald werk, wanneer uit de toepassing van de overeenkomst 
normaal een tewerkstelling van tenminste drie maanden moet voortvloeien : 
de vergoeding is gedurende dertig dagen verschuldigd ( art. 8, § 2, tweede 
lid). 

b) overeenkomsten van kortere duur dan degene die hierboven be
schreven zijn : de vergoeding is slechts gedurende een periode van zeven 
dagen verschuldigd ( art. 8, § 3). 



HOOFDSTUK V 

Schorsing ingevolge afwezigheid 
om persoonlijke of burgerlijke redenen 

499. - De wet van 10 december 1962 heeft voor alle bedienden het 
recht op loon veilig gesteld, wanneer zij om bepaalde redenen van persoonlijke 
of burgerlijke aard belet worden hun werk te verrichten. 

Dergelijke regeling bestond tot dan toe reeds voor de handarbeiders 
ingevolge de wet van 20 juli 1960 (gewaarborgd weekloon) en voor een 
groot aantal bedienden krachtens schikkingen van hun paritaire comités 
(zie b.v. het Koninklijk Besluit van 13 dec. 1961, dat de conventie 
van het Aanvullend Paritair Comité voor bedienden algemeen bindend 
verklaart). 

500. - De beginselen van het nieuwe artikel 5 ter zijn de volgende: 
gedurende de dagen, waarop sommige familiegebeurtenissen plaatsgrijpen 
of waarop bepaalde staatsburgerlijke verplichtingen of burgerlijke opdrachten 
moeten vervuld worden 

a) heeft de bediende het recht om afwezig te zijn 
b) behoudt hij het recht op normale bezoldiging. 

501. - Welke gebeurtenissen hiervoor in aanmerking komen en hoeveel 
dagen afwezigheid zij meebrengen, wordt vastgesteld: 

a) hetzij conventioneel, 
b) hetzij door het paritair comité, 
c) hetzij door Koninklijk Besluit. 

Dit Koninklijk Besluit (van 28 aug. 1963, Stadtsblad van II sept. 
1963) moet rekening houden met de volgende beginselen: 

a) het is een minimum ; de rechtsbronnen, hierboven onder a) en b) 
genoemd, kunnen meer uitgebreide rechten verlenen. Aldus heeft b.v. het 
Aanvullend Paritair Comité voor bedienden de duur van het verlet ingeval 
van huwelijk voor bedienden op drie dagen gebracht ( collectieve overeen
komst van 15 okt. 1963) ; 

b) vooraf moet het advies gevraagd worden van de Nationale Arbeids
raad (art. 5 ter, derde lid) ; 

c) voorwaarden inzake regelmatige aanwezigheid kunnen gesteld worden 
(art. 5 ter, laatste lid). Het bewuste koni:nklijk besluit heeft dit echter niet 
gedaan. 
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502. - Onder welke voorwaarden kan de werknemer van deze regeling 
genieten ? 

1° de bediende moet de afwezigheid gebruiken voor het doel waarvoor 
ze is toegestaan (art. 5 ter, tweede lid). 

2° de wet heeft het behoud van het normale loon op het oog ; 
daarom is het duidelijk dat de bediende slechts recht heeft op vergoeding, tel
kens hij loonverlies zou lijden. Indien de gebeurtenis, na de werkuren, tijdens 
de vakantie of op zondag plaats vindt, is er geen loonverlies en dus ook 
geen recht op vergoeding. 

3° de bediende moet de werkgever vooraf op de hoogte brengen of indien 
dit niet mogelijk is moet hij de werkgever zo spoedig mogelijk verwittigen 
(art. 5 ter, tweede lid). Doet hij dit niet, dan verbeurt hij zijn recht op 
vergoeding. 

Gevolgen van de schorsing. 

503. - a) de gebeurtenis schorst de uitvoering van de overeenkomst, 
enkel wat betreft de arbeidsprestatie; alle andere verplichtingen blijven nor
maal bestaan. De overeenkomst kan op die dagen normaal opgezegd worden 
en de opzeggingstermijn loopt gewoon verder; 

b) de bediende ontvangt op het einde van de maand zijn normaal loon 
als had hij gewoon gewerkt. 

Gevallen van schorsing. 

504. - Wij geven hieronder de inhoud weer van het K.B. van 28 
augustus 1963. Het is echter zo dat menig paritair comité op zijn beurt een 
afzonderlijke reglementering uitgewerkt heeft, die meer uitgebreide voordelen 
kan toekennen. Deze paritaire overeenkomsten hebben voorrang op deze tekst, 
indien hun voordelen ruimer zijn. Merken wij tenslotte op dat, in een 
lof waardige poging om naar eenheid te streven tussen het statuut van 
arbeiders en bedienden, dit koninklijk besluit op alle werknemers van 
toepassing is. 

1° H u w e 1 i j k van de werknemer : twee dagen door de werknemer 
te kiezen in de week waarin de gebeurtenis plaatsgrijpt of in de daarop 
volgende week (zie evenwel hierboven, nr 501, a). 

2° H uwe 1 i j k van een kind van de werknemer of van zijn echtge
no( o )te( e), van een broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, van de vader, 
moeder, schoonvader, schoonmoeder, stiefvader, stiefmoeder, of van een klein
kind van de werknemer : de dag van het huwelijk. 

De werknemer heeft vanzelfsprekend vrije keus tussen het burgerlijk 
en het kerkelijk huwelijk. Vermits hij echter, krachtens de algemene toe
passingsvoorwaarden, het verlof moet gebruiken waarvoor hij het aanvraagt, 
zal hij de onmogelijkheid tot werken moeten aantonen (b.v. familiefeest). 

3° P r i e s t e r w i j d i n g of intrede in het klooster van een kind van 
de werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e), van een broer, zuster, schoonbroer 
of schoonzuster va.'n de werknemer: de dag van de plechtigheid. 
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4° Be va 11 in g van de echtgenote van de werknemer: twee dagen 
door de werknemer te kiezen in de loop van de twaalf dagen te rekenen 
vanaf de dag der bevalling. 

5° 0 v e r 1 i j d e n van de echtgenoot of echtgenote, van een kind 
van de werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e), van de vader, moeder, schoon
vader, stiefvader, schoonmoeder of stiefmoeder van de werknemer : drie dagen 
door de werknemer te kiezen tijdens de periode, die begint met de dag van 
het overlijden en eindigt met de dag van de begrafenis. 

6° 0 v e r 1 i j d en van een broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, 
van de grootvader, de grootmoeder, van een kleinkind, schoonzoon of schoon
dochter, die bij de werknemer inwoont : twee dagen door de werknemer 
te kiezen in de periode die begint met de dag van het overlijden en eindigt 
met de dag van de begrafenis. 

7° 0 v e r 1 i j d e n van een broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, 
van de grootvader, de grootmoeder, van een kleinkind, schoonzoon of schoon
dochter, die niet bij de werknemer inwoont : de dag van de begrafenis. 

8° P 1 e c h t i g e C o m m u n i e van een kind van de werknemer 
of van zijn echtgeno(o)t(e) : de dag van de plechtigheid. Er is dus geen 
recht op afwezigheid, indien de plechtigheid op een zondag doorgaat en de 
werkman op deze dag normaal niet moest werken. 

9° Deelneming van een kind van de werknemer of van zijn echtge
no( o) t( e) aan het feest van de« vrijzinnige jeugd» daar 
waar dit feest plaats heeft : de dag van het feest. 

I0° V e r b 1 i j f van de dienstplichtige werknemer in een r e c r u t e
r i n g s - e n s e 1 e c t i e c e n t r u m of in een militair hospitaal tengevolge 
van zijn verblijf in een recruterings- en selectiecentrum : de nodige tijd met 
een maximum van drie dagen. Voor herhaalde oproepingen moet men onder
scheiden of het een aanvullend onderzoek betreft, dan is het loon slechts 
eenmaal verschuldigd, ofwel om een nieuwe oproeping gaat, na herhaalde 
uitstellen. Dan is het loon telkens verschuldigd (Bull. Vr. Antw., Kamer, 
r963-64, nr r4, 467). 

rr0 Bijwonen van een bijeenkomst van een fa m i 1 i e ra a d, bijeen
geroepen door de vrederechter: de nodige tijd met een maximum van één dag. 

r 2° Deelneming aan een j u r y of o p r o e p i n g a 1 s g e t u i g e 
voor de rechtbank: de nodige tijd met een maximum van vijf dagen. 

r3° Uitoefening van het ambt van bijzitter in een hoofd -
k a n t o o r v o o r s t e m o p n e m i n g bij de parlements-, provincieraads
of gemeenteraadsverkiezingen : de nodige tijd met een maximum van vijf 
dagen. 

Hierbij dient opgemerkt te worden : 

a) Het aangenomen of natuurlijk erkend kind wordt met het wettig of 
gewettigd kind gelijkgesteld. 

b) De schoonbroer, de schoonzuster, de grootvader, de grootmoeder van 
van de echtgeno(o)t(e) van de werknemer worden gelijkgesteld met de 
schoonbroer, de schoonzuster, de grootvader en de grootmoeder van de 
werknemer. 
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c) Soms kunnen twee oorzaken na elkaar volgen, b.v. geboorte en over
lijden. De werknemer kan van beide bepalingen genieten, indien hij telkens 
;n Je daartoe gestelde voorwaarden verkeert. 

d) Wat betreft het verschil tussen 6° en 1' moet opgemerkt worden dat 
de notie inwonen een feitelijke aangelegenheid is die verschillend kan opgelost 
worden voor verblijf in een verplegingsinrichting, sanatorium, krankzinni
gengesticht, oudmannenhuis ,enz. 

505. - De wet is breed opgesteld en behelst geen beperkingen. Vandaar 
een dubbel besluit : 

a) dit koninklijk besluit is van toepassing op alle contracten welk 
ook het loon weze (zie ook art. 35). 

b) ook op de overe~omsten met termijn en voor een bepaald werk 
zal deze regeling van toepassing zijn. 



HOOFDSTUK VI 

Schorsing ingevolge slecht weder 
en technische stoornissen 

506. - Bij gebrek aan wettelijke beschikkingen moet hier de algemene 
privaatrechtelijke regeling toegepast worden. Slecht weder en technische stoor
nissen behoren tot die hindernissen die al dan niet een geval van overmacht 
kunnen vormen. Zij zullen als dusdanig moeten beoordeeld worden, overeen
komstig de algemene beginselen betreffende de overmacht. 



HOOFDSTUK VII 

Schorsing ingevolge militaire dienst 

AFDELING I. - Beginselen. 

507. - Militaire dienst - en thans ook sommige hiermee gelijkgestel
de toestanden - schorsen de uitvoering van de overeenkomst (art. 7, vervan
gen door de wet van 15 april 1964, art. 1). 

De schorsing wegens legerdienst heeft op de overeenkomst de gewone 
uitwerking van iedere schorsing behoudens enkele aanpassingen wat het 
recht tot opzegging betreft : de uitvoering van de overeenkomst wordt onder
broken. 

Deze onderbreking neemt een aanvang vanaf de eerste dag legerdienst, 
de uitvoering van de overeenkomst moet opnieuw opgenomen worden van 
zodra het leger de werknemer vrijgeeft. 

De voornaamste beschikkingen van artikel 7 bestonden reeds onder het stelsel 
van de wet van 1922. Een wetsontwerp van 17 april 1913 (art. 10), voorzag zelfs 
het recht op een vergoeding gedurende korte tijd. Dit wetsontwerp werd evenwel 
niet tijdig v66r het uitbreken van de eerste wereldoorlog gestemd, zodat een speciale 
wet nodig was om de gemobiliseerde bedienden te beschermen. Deze draagt de datum 
van 24 oktober 1919. 

Tenslotte werd een grondige wijziging ingevoerd door de wet van 15 april 1964 
(Belgisch Sttt4tsblad, 20 mei 1964). Het is een coördinatie van hetgeen stond in 
de wet van 22 juli 1952 en van de bepalingen van artikelen 101 en 113 van de 
dienstplichtwetten (Parlem. Besch., Senaat, 1963-64, Verslag, 194, 4), met daarnaast 
enkele verbeteringen aan de vroeger bestaande toestand. 

Het is de huidige tekst van artikel 7. De tekst van de wet op de overeenkomst 
voor bedienden is dezelfde als deze voor handarbeiders op een paar detailverschillen na. 

Welke zijn de toestanden tijdens dewelke de schorsing kan ingeroepen 
worden? 

508. - De wet (art. 7, § 1) somt zes verschillende gevallen op: 

1° voor de duur van de oproeping of wederoproeping van de bediende 
onder de wapens ; 

2° voor de duur van zijn verblijf in een recruterings- en selectiecentrum ; 
3° gedurende de inobservatiestelling in een gezondheidsinrichting van 

het leger; 
4° gedurende de hospitalisatie in een militaire inrichting tengevolge 

van een ongeval overkomen of een ziekte opgedaan of verergerd in de loop 
van de keuringsverrichtingen of de selectieproeven ; 
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5° voor de duur van de dienst bij de civiele bescherming volbracht 
overeenkomstig artikel 2, § 5, en hoofdstuk XIII van de op 30 april 1962 
gecoördineerde dienstplichtwetten ; 

6° voor de duur van de aanwezigheid onder de wapens ingevolge een 
wederdienstneming die ingaat bij het verstrijken van de diensttijd, voor 
zover de duur van de wederdienstneming de totale duur van de diensttijd 
niet verlengt boven de termijn bepaald in artikel 66, § 1, eerste lid, van 
de genoemde dienstplichtwetten. 

Dienstweigeraars die biezondere taken vervullen bij het leger, genieten 
dezelfde bescherming als de gewone miliciens (zie Parlem. Besch., Senaat, 
1963-64, Verslag, 194, 7 ; - zie art. 21 van de wet van 3 juni 1964, hou
dende het statuut van de gewetensbezwaarden (Belgisch Staatsblad, 19 juni 
1964). 

509. - Speciaal wat de t u c h t s t ra f fen betreft moet erop gewe
zen worden dat de militairen die ze oplopen, van het voordeel van artikel 7 
niet meer uitgesloten zijn, in tegenstelling met wat vroeger het geval was. 

De memorie van toelichting (Parlem. Besch., Kamer, 1963-64, 686, 
blz. 3) zegt uitdrukkelijk dat de weerhouding of de wederoproeping onder 
de wapens om tuchtredenen in het wetsontwerp niet hernomen wordt. Derge
lijke gevallen moeten dus volgens de algemene regel van artikel 7, § I 

behandeld worden. 
In het verslag van de senaatscommissie komen evenwel enkele precise

ringen voor, die we hier laten volgen (Parlem. Besch., 1963-64, 194, 4) : 
Er moet een onderscheid gemaakt worden tussen tuchtmaatregelen en 

eigenlijke straffen. 
De tuchtmaatregelen, waarvan sprake in artikel 71 van de dienstplicht

wetten, kunnen maximum 100 dagen bedragen na de termijn van de wer
kelijke dienst. 

Het leek dan ook wenselijk de werknemers het voordeel van deze wet 
niet te doen verliezen in geval van behoud of wederoproeping onder de 
wapens wegens tuchtredenen. 

510. - Wat de eigenlijke strafsancties betreft, voorziet het tucht
reglement van het leger in zijn artikel 125 : 

a) De dienstplichtige blijft onder de wapens zo het een veroordeling 
betreft voor een duur van minder dan 6 maanden, maar de periode die hij 
doorbrengt in de gevangenis telt niet mede voor de duur van zijn militaire 
dienst; 

b) De dienstplichtige wordt gewoonlijk uit het leger weggejaagd indien 
hij een straf van minstens 6 maanden oploopt voor één van de volgende 
misdrijven : diefstal, misbruik van vertrouwen, afpersing of aanslag op de 
zeden; 

c) De wegzending uit het leger is eveneens voorzien voor de misdrijven 
welke bestraft worden met tenminste een jaar gevangenis. 

Het kan ook gebeuren dat de dienstplichtige, op het ogenblik dat hij 
zijn gevangenisstraf uitzit, reeds voldaan heeft aan zijn militaire verplich-
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tingen. In dit geval, wordt hij met onbepaald verlof gezonden en geniet hij 
dus niet van de bescherming van de wet. 

Hieruit blijkt dat, van zodra de straf een zeker belang heeft, de 
betrokkene dienstplichtige zich niet zal kunnen beroepen op de beschikkingen 
van de wet. 

5n. - Vrijwillige dienstneming in het leger wordt in deze wet niet 
bedoeld ( met uitzondering evenwel van het geval beschreven in nr 514, B, 2). 
In vredestijd kan er ten andere niet van een geval van overmacht gesproken 
worden. De werknemer moet de gevolgen dragen van zijn beslissing. Dit is 
a fortiori zo wanneer hij bij een vreemd leger zou aansluiten. 

In oorlogstijd is de toestand enigszins anders ; speciale wetten regelen 
dan de verhouding tussen werknemer en werkgever (zie Tw. Arbeidsovereen
komst [Handarbeiders], nr 377). 

Aanvangsdatum en einde van de beschermde periode. 

512. - De beschermde periode begint voor sommige rechten 
van de werknemer te lopen vanaf het ogenblik dat de werkgever door de 
bediende van de oproeping of van de wederoproeping in kennis is gesteld. 

De aanvangsdatum van de dienstplicht is dus van groot belang omdat 
reeds van vóór deze datum het recht tot opzegging geschorst is (art. 7, 
§ 2, 30). 

De werknemer is de enige die deze datum kent. Het past dan ook 
dat hij zijn werkgever zou verwittigen van zodra hij er van op de hoogte is. 
De werkgever moet ten andere in de mogelijkheid gesteld worden zekere 
maatregelen te treffen in verband met de organisatie van zijn bedrijf. 

De wet zegt nergens hoe dit moet geschieden. Daar de verwittigings
plicht echter op de werknemer ligt, zal hij voor het bewijs ervan instaan. 
Dit kan door alle rechtsmiddelen geschieden (Parlem. Besch., Kamer, 1963-
64, Verslag, 686, 3). Het arbeidsreglement zou bijvoorbeeld aan de bediende 
kunnen opleggen dat de officiële oproepingsdocumenten moeten voorgelegd 
worden. 

De wet zegt ook nergens wanneer dit moet geschieden. De bediende 
heeft er echter alle belang bij dit zo spoedig mogelijk te doen daar zijn 
biezondere beschermingsperiode vanaf de dag van de mededeling begint 
te lopen (art. 7, § 2, 3°). 

513. - De datum waarop de dienstplicht eindigt is eveneens van groot 
belang. 

De gevolgen van artikel 7 zullen ophouden vanaf de dag waarop de 
werknemer niet meer ingevolge militaire dienstplicht in de onmogelijkheid 
is zijn arbeidstaak te vervullen. Inderdaad, zodra deze hinderpaal ophoudt, 
herleeft meteen de verplichting zich op zijn werk aan te bieden. Het doet 
er niet toe op welk ogenblik, noch om welke redenen dit zou geschieden 
(bijvoorbeeld : voortijdig afzwaaien wegens ziekte of om familiale redenen). 
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AFDELING Il. - Gevolgen en omvang van de schorsing. 

§ 1. - Voor de werkgever. 

514. - A. Schorsing van de uitvoering van de overeenkomst en van het 
recht om door opzegging een einde aan de overeenkomst te stellen. 

r. Deze beide bepalingen zijn tijdens de duur van volgende gebeur
tenissen van kracht : 

a) tijdens de duur van de oproeping of wederoproeping van de bediende 
onder de wapens ; 

b) tijdens de duur van zijn verblijf in een recruterings- en selectie
centrum; 

c) gedurende de inobservatiestelling in een gezondheidsinrichting van 
het leger; 

d) gedurende de hospitalisatie in een militaire inrichting tengevolge 
van een ongeval overkomen of een ziekte opgedaan of verergerd in de loop 
van de keuringsverrichtingen of de selectieproeven ; 

e) tijdens de duur van de dienst bij de civiele bescherming volbracht 
overeenkomstig artikel 2, § 5, en hoofdstuk XIII van de op 30 april 
r962 gecoördineerde dienstplichtwetten. 

Hier moet opgemerkt worden dat de wetstekst geen verwittigingsplicht 
aan de werknemer oplegt. 

2. Deze dubbele schorsing - van de uitvoering van de overeenkomst 
en van het recht op opzegging - is eveneens van kracht in volgend geval, 
maar dan mits de uitdrukkelijke voorwaarde dat de werkgever uiterlijk een 
maand vóór het ingaan van de wederdienstneming naar behoren door de 
bediende op de hoogte werd gebracht: tijdens de duur van de aanwezigheid 
onder de wapens ingevolge een wederdienstneming die ingaat bij het ver
strijken van de diensttijd, voor zover de duur van de wederdienstneming 
de totale duur van de diensttijd niet verlengt boven de termijn bepaald in 
artikel 66, § I, eerste lid van de dienstplichtwetten. Het M.B. van 13 juli 
r964 (Belgisch Staatsblad, 23 juli r964) heeft de maximumduur van de 
wederdienstnemingen op 3 of 6 maanden vastgesteld. Zulke wederdienst
neming is niet hernieuwbaar (art. 4). 

B. Er is schorsing van het recht van de werkgever om, zelfs met 
inachtneming van de voor opzegging geldende bepalingen, de overeenkomst 
eenzijdig te doen eindigen, in volgende gevallen : 

I) tijdens de periode die aan de datum van de oproeping of weder
oproeping voorafgaat en die aanvangt op het ogenblik dat de werkgever 
door de bediende van deze datum in kennis werd gesteld (art. 7, § 2, 3°). 

Wil de bediende van deze beschermingsperiode genieten dan moet hij 
dus zijn werkgever verwittigen ; 

2) gedurende een maand nadat de bediende met onbepaald verlof werd 
gezonden (art. 7, § 2, 4°). 
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Ter illustratie laten wij het voorbeeld volgen dat in de kamercommissie gegeven 
werd (Parlem. Besi:h., Kamer, 1963-64, 686, 5). 

Aan een bediende wordt opzegging gedaan met ingang van 1 april 1964, de 
opzeggingstermijn loopt tot 30 juni 1964. 

Eerste geval: Op 21 mei 1964 waarschuwt hij zijn werkgever dat hij een 
wederoproepingsperiode van zeven dagen dient door te maken in de loop van de 
maand juli 1964. 

Antwoord: De overeenkomst loopt ten einde op 30 juni 1964. De werkgever 
is van iedere verplichting ontslagen. 

Tweede geval: Zelfde veronderstelling. Wederoproeping in de loop van de 
maand juni 1964. 

Antwoord : De overeenkomst zal geschorst zijn gedurende de wederoproeping, 
en na deze schorsingsperiode gaat de opzegging opnieuw in tot 7 juli 1964. 

Derde geval: Op 21 mei 1964 waarschuwt hij zijn werkgever dat hij zijn 
dienstplicht moet vervullen vanaf 1 juni 1964. 

Antwoord : Schorsing van de overeenkomst met ingang van 1 juni 1964 tot het 
einde van de dienstplicht (b.v. 28 mei 1965). De opzegging gaat opnieuw in op 31 
mei 1965 (eerste werkdag) tot 30 juni 1965. 

Uitzondering op het verbod tot opzegging van de overeenkomst. 

5 r 5. - Men kan gedurende de bestaande periode toch de overeen
komst eenzijdig doen eindigen, indien er daartoe hetzij dringende redenen 
bestaan of redenen die door de werkrechtersraad als v o 1 d o e n d e werden 
aangezien. 

a) Wat de dringende redenen betreft zijn er geen problemen 
vermits deze in ieder geval de contractbreuk rechtvaardigen. Aldus indien de 
werkgever gedurende de militaire dienst van zijn bediende ontdekt dat deze 
zich voordien schuldig gemaakt heeft aan zware vergrijpen, dan kan hij 
deze onmiddellijk afdanken onder de gewone voorwaarden. 

b) Daarnaast kunnen ook andere redenen voorhanden zijn die normaal 
een opzegging veroorzaken, bijvoorbeeld stopzetting van een afdeling van 
het bedrijf. In die omstandigheden moet de opzegging mogelijk gemaakt 
worden zonder het einde van de legerdienst af te wachten. Daarom voorziet 
artikel 7, § 2 dat de overeenkomst door opzegging kan beëindigd worden 
onder twee voorwaarden : 

r) er moeten v o 1 d o en d e r e d e n en voorhanden zijn. Ten einde 
evenwel misbruiken te vermijden, heeft de wet dergelijke beëindiging van 
de overeenkomst door opzegging onder toezicht van de werkrechtersraad 
gesteld. Deze is dus geroepen om te oordelen of de aangehaalde redenen 
voldoende zijn om de opzegging te rechtvaardigen ; 

2) de wet preciseert daarenboven dat aard en oorsprong van deze 
redenen vreemd moeten zijn aan de gebeurtenissen die krachtens dit artikel 
tot de schorsing aanleiding geven (art. 7, § 2, laatste lid). 

Inzake handarbeidsovereenkomst bestaat een gelijkaardige tekst. (Voor 
de rechtspraak die in dit verband ontstond, verwijzen wij naar het Tw. 
Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 386. Deze voorbeelden kunnen 
ook inzake overeenkomst voor bedienden waarde bezitten). 

Er mag niet uit het oog verloren worden dat e e n v o 1 d o e n d e 
r e d en geen recht op onmiddellijk ontslag geeft, maar enkel mogelijk 
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maakt de normale opzegging met geldig gevolg te betekenen (l.c., or 386, 1 ; 
- zie ook Horion, Suspension du Travail et Sa/,aire hebdomadaire garanti, 
blz. IIO, or 145). 

516. - De wet affirmeert in artikel 7, § 2 het duidelijke verbod 
aan de overeenkomst een einde te stellen, zelfs niet door opzegging. 

Nemen wij nu dat de werkgever hierover heenstapt, en toch ofwel 
de overeenkomst verbreekt, ofwel een opzegging betekent. 

1. De werkgever verbreekt de overeenkomst, hetzij zonder redenen, 
hetzij om zogezegd ernstige redenen die achteraf niet zwaarwichtig blijken 
te zijn. 

Deze overtreding geschiedt : 
- ofwel na de datum waarop het begin van de militaire dienst bekend-

gemaakt werd ; 
- ofwel tijdens de militaire dienst; 
- ofwel tijdens de eerste maand, die op de militaire dienst volgt. 

Dergelijke handelwijze opent voor de werknemer een recht op een 
dubbele vergoeding : 

a) de normale vergoeding wegens wederrechtelijke contractbreuk; 
b) een uitzonderlijke vergoeding op basis van artikel 7, § 4, dit is 

gelijk aan het loon verschuldigd tijdens de beschermde periode vóór en 
na de militaire dienst gedurende dewelke de bediende niet tewerkgesteld is 
geweest. Die vergoeding mag evenwel niet hoger zijn dan een bedrag dat 
met zes maanden loon overeenstemt. 

Beide vergoedingen worden dus gecumuleerd ( zie Memorie van toe
lichting, Parlem. Besch., Kamer, 1963-64, 686, 3 en Verslag van de Senaats
commissie, Parlem. Besch., 1963-64, 194, 3). 

2. Hoewel hem dit verboden is betekent de werkgever toch een opzeg
ging. 

De opzegging is van geen waarde, en kan dus geen rechtsgevolgen 
hebben. 

Men lette erop dat de gevolgen van de militaire dienst in dit opzicht 
niet dezelfde zijn als in de andere gevallen van schorsing. 

Tijdens werkonbekwaamheid wegens ziekte, ongeval, zwangerschap, en 
tijdens de vakantie kan we 1 opzegging betekend worden. Deze is rechts
geldig, de gevolgen ervan zijn echter tijdelijk geschorst (zie art. II en 
1 2 quinquies) . 

Tijdens de militaire dienst en een bepaalde periode ervóór en erna 
daarentegen, kan de opzegging niet eens rechtsgeldig betekend worden. Doet 
de werkgever dit toch dan is het alsof er geen opzegging gegeven werd. 

Ten einde de rechtstoestand tijdens de militaire dienst met deze tijdens andere 
schorsingsperioden gelijk te schakelen zou men kunnen geneigd zijn de wetstekst ook 
anders te interpreteren en voorstaan dat het verbod om « de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig te doen eindigen» betrekking heeft op het einde van een opzeggingsperiode 
en niet op het geven van de opzegging zelf. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

Dit zou echter aan de wetstekst een betekenis geven die niet gerechtvaardigd 
is gezien het zeer duidelijke verschil tussen de tekst van artikel 7 en deze van artikelen 
11 en 12 quinquies. 

Nemen wij enkele afzonderlijke voorbeelden : 

a) De werkgever betekent de opzegging vóór de datum waarop de 
bediende aan zijn werkgever het begin van zijn dienstperiode bekend maakt. 

De betekening van de opzegging is geldig. Het verloop ervan tot de 
datum van bekendmaking is eveneens geldig. Aanziet de werkgever de 
overeenkomst na de militaire dienst als beëindigd, omdat hij b.v. de bediende 
uit zijn personeelsregister schrapt, zijn onderneming sluit, of weigert de 
bediende opnieuw te aanvaarden wanneer hij zich op het einde van zijn 
militaire dienst aanbiedt, dan moet hij een vergoeding betalen, gelijk aan 
het loon van de ontbrekende opzeggingsperiode. 

Daarbij komt de speciale vergoeding op grond van artikel 7, § 4 
(gelijk aan het loon van een maand tewerkstelling na de militaire dienst) 
niet, vermits het hier een rechtsgeldige opzegging betreft die theoretisch 
althans tijdens de duur van de militaire dienst wel zou verstreken zijn zodat 
er daarna geen tewerkstelling meer zou plaatsgrijpen. 

b) De werkgever betekent de opzegging tijdens de periode tussen de 
datum van bekendmaking en de aanvang van de militaire dienst. 

Zoals gezien is de betekening van de opzegging ongeldig. De opzeg
gingsduur is dus eveneens van geen tel, zodat de werkgever een volledige 
vergoeding zal moeten betalen en daarenboven de speciale vergoeding voor
zien in artikel 7, § 4 voor een bedrag gelijk aan het normale loon tijdens 
de beschermde periodes of gedeelten ervan, gedurende dewelke de bediende 
niet te werk gesteld is geweest. Die vergoeding mag evenwel niet hoger zijn 
dan een bedrag dat met zes maanden van het loon overeenstemt. 

c) Opzegging betekend en eindigend tijdens de militaire dienst. De 
opzegging is ongeldig. De volledige vergoeding is verschuldigd en de speciale 
vergoeding, zoals onder a) en b). 

d) Opzegging betekend tijdens de periode van één maand, die op de 
militaire dienst volgt en eindigend na die eerste maand van werkhervatting : 
deze opzegging is niet geldig. De werkgever moet de volledige vergoeding 
betalen en geen speciale vergoeding van artikel 7, § 4 ,vermits de werknemer 
normaal gewerkt heeft tijdens de periode vóór en na de militaire dienst. 

Men lette er goed op dat, rekening houdend met de voorschriften op 
de betekening van de opzeggingstermijn, de werkgever slechts een opzegging 
kan betekenen tegen het einde van de tweede maand na de werkhervatting. 

§ 2. - Voor de werknemer. 

517. - Legerdienst of wat ermee gelijkgesteld is, schorst de verplich
ting tot arbeidsprestatie, zolang hij duurt. Hij schorst niet het recht om 
door opzegging een einde aan de overeenkomst te stellen, zodat de opzegging 
die door de werknemer gegeven wordt, geldig is. 

a) Was de opzegging vóór de legerdienst gegeven, dan loopt zij normaal 
verder en eindigt gedurende de afwezigheid van de bediende. 
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b) Wordt de opzegging gedurende de legerdienst gegeven dan ook 
loopt de opzeggingstermijn normaal verder (art. 7, § 3). Het kan dus 
gebeuren dat de bediende het werk niet meer moet hervatten, te weten 
wanneer de opzegging normaal eindigt vóór of op de laatste dag van het 
afzwaaien. 

AFDELING 111 

Toestand van de overeenkomsten met een loon 
hoger dan 180.000 fr. 

5 IS. - Al deze beginselen gelden ook voor deze overeenkomsten. 
Artikel 35 van de gecoördineerde wetten heeft dit uitdrukkelijk bevestigd. 

AFDELING IV 

Toestand van de overeenkomsten voor bepaalde tijd 
of voor een bepaald werk. 

5 r9. - Legerdienst zal de verdere uitvoering van de overeenkomst 
opschorten, maar raakt niet aan het bestaan van de overeenkomst zelf 
zodat deze zal eindigen op het overeengekomen tijdstip in contracten voor 
bepaalde tijd, ofwel op het ogenblik dat het werk normaal zou voltooid zijn 
in de overeenkomsten voor een bepaalde onderneming. Er is dus geen sprake 
van verlenging (zie Parlem. Besch., Kamer, r963-64, Memorie van Toelich
ting, 686, 2). 

Valt het eindpunt van de termijn na het beëindigen van de legerdienst 
dan zal de uitvoering van de overeenkomst hernomen worden voor de duur 
die nog overblijft. 

Artikel 7, § r heeft inderdaad een algemene draagwijdte zodat alle 
overeenkomsten hierin bedoeld worden. De overige bepalingen van artikel 7 
gelden slechts voor overeenkomsten die voor onbepaalde tijd gesloten zijn. 

i 
Î 



HOOFDSTUK VIII 

Schorsing wegens gebrek aan werk 
te wijten aan economische omstandigheden 

520. - Deze oorzaak van schorsing, die men terugvindt in de wet op 
de arbeidsovereenkomst voor handarbeiders (zie Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nr 394), komt niet voor in de wet van augustus 1922. 
Vragen, die in dit verband zouden rijzen, moeten opgelost worden aan de 
hand van de algemeen geldende civielrechtelijke beginselen. Kan de econo
mische toestand gelden als een geval van overmacht ? Dit is mogelijk, indien 
het gebrek aan werk het gevolg zou zijn van welbepaalde oorzaken, b.v. 
zekere beslissingen van de openbare overheid zoals terugtrekken van invoer
vergunningen, stopzetten van de uitvoer, enz. Maar dit alles moet zeer 
omzichtig behandeld worden, omdat steeds het verband tussen de ingeroepen 
reden van overmacht en het gebrek aan werk moet bewezen worden ( vgl. 
W.R. Brussel, II maart 1955, J.T., 1955, 402 en noot M. Taquet, nr 421). 



HOOFDSTUK IX 

Schorsing van de overeenkomst met tijdsbepaling 
of van de overeenkomst voor een bepaald werk 

5 2 1. - De schorsing van deze overeenkomsten werd telkens behandeld 
m de hoofdstukken betreffende de diverse oorzaken van schorsing. 

1 
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HOOFDSTUK X 

De werkstaking als schorsing 
van de arbeidsovereenkomst 

522. - Het is nutteloos dit opnieuw te behandelen. (Hiervoor kunnen 
wij verwijzen naar het Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 404). 

Het vraagstuk van de collectieve arbeidsverhoudingen heeft in België 
sinds het verschijnen van het deel over de handarbeiders geen wijzigingen 
ondergaan. Er is nog steeds geen wettelijke regeling, noch betreffende het 
stakingsrecht, noch betreffende het statuut van de vakverenigingen (zie 
wat betreft de gevolgen van de staking waarop een schuldenaar zich als 
geval van overmacht beroept : Kruithof, R., Werkstaking en Overmacht, 
T.P.R., 1965, blz. 505). 



HOOFDSTUK XI 

Schorsende invloed van de wet 
van 19 augustus 1948 

523. - Deze wet werd herzien door de wet van ro juni 1963 (Bel
gisch Staatsblad, 2 juli 1963). Het doel ervan is de zogenoemde levens
belangen van bevolking en staat te vrijwaren in gevallen van staking of 
lock-out en in uitzonderlijke omstandigheden. 

De technische organisatie van dit streven steunt op een nauwe samen
werking met de paritaire comités, die onder meer de v i t a 1 e b e h o e f t e n 
waarvan sprake in de wet, mede zullen helpen bepalen. Voor ons is hier 
van belang dat sommige rechten van de partijen tijdens de duur van de 
maatregelen geschorst zijn. 

Hier zijn drie punten te onthouden : 

r. Gedurende de verplichte tewerkstelling blijven de werknemers en 
werkgevers contractueel verbonden op basis van de bestaande arbeidsover
eenkomst. 

2. Gedurende dezelfde periode kan de overeenkomst niet verbroken 
worden. 

3. Het opzeggingsrecht is geschorst en de opzeggingstermijn loopt niet 
verder. 



HOOFDSTUK XII 

De schorsing tijdens de jaarlijkse vakantie 

524. - Artikel 12 quinquies begint met een principe dat op het eerste 
gezicht een evidentie kan lijken : in geval van sluiting van de onderneming 
tijdens de jaarlijkse vakantie, wordt de uitvoering van de overeenkomst 
geschorst. 

Hoe zou het ook anders kunnen, het is toch vakantie. 

Het belang van deze tekst ligt echter in de woorden « sluiting van de 
onderneming ». De wetgever heeft dus een duidelijk onderscheid gemaakt 
tussen twee toestanden : 

a) de bediende neemt vakantie zonder dat dit met de sluiting van de 
onderneming samenvalt ; de uitvoering van de overeenkomst is niet geschorst ; 
in de context wil dit zeggen dat opzegging geldig kan betekend worden en 
normaal loopt ; 

b) de bediende neemt vakantie tijdens de sluiting van de onderneming. 
Hier is het nieuwe artikel 15 quinquies (wet 10 dec. 1962) van toepassing: 
het regelt het verloop van de opzeggingstermijnen. 

Zoals elders in de wet is deze regeling dubbel : 
a) Bij opzegging door de werknemer vinden we de normale toestand : 

de bediende behoudt het recht opzegging te betekenen. Deze begint zonder 
vertraging te lopen of loopt gewoon verder. 

b) De opzegging door de werkgever betekend is rechtsgeldig, maar 
begint slechts te lopen vanaf de hervatting van de uitvoering van de over
eenkomst. Hierbij moet men ook rekening houden met de wetsbepaling die 
de opzeggingsperiode slechts doet ingaan de eerste dag van de maand, vol
gend op degene waarin zij betekend werd (art. 14). 

Het verloop van de opzeggingstermijn wordt gedurende de vakantie 
ook geschorst. De opzeggingsperiode zal bijgevolg langer duren dan drie 
of zes maand en het einde ervan zal niet meer met het einde van een 
kalendermaand samenvallen. 



TITEL VII 

EINDE VAN DE OVEREENKOMST 

HOOFDSTUK. I 

Wederzijdse toestemming 

525. - De vrijheid van arbeid is een van de essentiële grondbegin
selen van onze arbeidswetgeving en van onze economische en sociale samen
leving. Niemand kan gedwongen worden een bepaald werk te aanvaarden, 
tenzij in enkele door het algemeen welzijn gemotiveerde uitzonderingen. 

Evenmin kan iemand gedwongen worden steeds in een bepaalde dienst 
te blijven werken. De arbeidsverhouding is geen verbintenis, die door de 
openbare overheid aan de betrokkene kan opgelegd worden. Wat dus door 
wederzijdse toestemming ontstond, kan op dezelfde manier ontbonden worden. 
Er is geen wet die de partijen belet de arbeidsverhoudingen stop te zetten. 
Daartoe is van niemand enige toestemming vereist, ook geen administratieve. 
Wie zich echter op de ontbinding ingevolge wederzijdse toestemming beroept, 
moet dit bewijzen (W.R. Ber. Luik, 1 maart 1933, R.W.D., 1935, 29). 

De partijen kunnen daarbij alle voorwaarden bedingen die zij goed vinden. Zij 
kunnen zelfs betreffende sommige punten verbintenissen aangaan die tegen imperatieve 
wettelijke beschikkingen indruisen (b.v. wat de opzeggingstermijnen betreft) op voor
waarde dat dergelijke bedingen volledig vrij zouden getroffe:.1 worden, en terzelfder tijd 
als, of onmiddellijk na de ontbinding, zouden tot stand komen. 

Het gebeurt b.v. dat een bediende met zijn werkgever overeenkomt 
een arbeidsovereenkomst te beëindigen. Dit is geldig, de rechtspraak bekrach
tigt dergelijke overeenkomsten (W.R. Roeselare, 23 nov. 1950, T.S.R., 1955, 
34; - W.R. Ber. Brussel, 4 jan. 1938, R.W.D., 1938, n6). 

Geldig is eveneens de clausule waarbij partijen in een overeenkomst 
met onbepaalde duur beslissen dat de overeenkomst op een bepaalde datum 
(leeftijd) een einde zal nemen (Cass., 8 juni 1961, T.S.R., 1962, 65 ; -
Cass., 17 jan. 1963, T.S.R., 1963, 81). 

Men neme echter in acht dat ook hier de controle van onze recht
banken steeds mogelijk blijft. Een zogenoemd onderling akkoord om de 
overeenkomst te beëindigen kan dus ongedaan gemaakt worden, indien de 
rechter vaststelt dar deze overeenkomst onder morele dwang tot stand kwam 
(W.R. Ber. Brugge, 24 april 1964, T.S.R., 1965, 65 en noot R. Van de Put). 
Het nietig verklaren van dergelijke overeenkomst heeft niet tot gevolg het 
contract te doen herleven, - dit ware niet mogelijk, - wel aan de bediende 
het recht te geven op vergoeding wegens onrechtmatige contractbreuk. 



HOOFDSTUK Il 

Beëindiging ingevolge 
de artikelen 6 en 1234 van het B. W. 

526. - De gecoördineerde wetten, die de bediendenovereenkomst rege
len, zijn suppletieve wetten (zie boven, nr 9). Toepassing hiervan vinden 
wij met betrekking tot het beëindigen van de overeenkomst. De bepalingen 
van artikel r234 B.W. kunnen inzake arbeidsovereenkomst, evenals in alle 
andere overeenkomsten, ingeroepen worden (Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nrs 422 en volg.). 

De wetgever van r922 heeft het burgerlijk wetboek niet afgeschaft, 
de unanimiteit van de auteurs bevestigt dit (zie boven, nr 8) en artikel I4, 
dat de opzegging behandelt, sluit de mogelijkheid niet uit dat de ontbinding 
nog op een andere manier dan door opzegging zou geschieden. 

Dit is zo waar dat de wet sommige van die eventualiteiten zelf 
geregeld heeft b.v. de dringende redenen, de andere heeft uitgesloten b.v. 
het overlijden van de werkgever. 

A. - Openbare orde en geldige toestemming. 

527. - Overeenkomsten kunnen nietig verklaard worden omdat zij 
tegen de openbare orde indruisen. Hier geldt artikel 6 B.W. (Over het begrip 
« openbare orde», zie boven, nrs 4 en volg., r5r en volg.). 

Een voorbeeld : een arbeidsovereenkomst tussen een persoon die tevens ambtenaar 
is (in casu directeur bij het ministerie van financiën). en een privaat onderneming 
(in casu een expediteur), druist tegen de goede zeden in en werd bijgevolg als 
nietig aangezien (W.R. Brussel, 20 maart 1930, R.W.D., 1931, 54). 

(Zie ook wat onder nrs 22 r en volg. gezegd werd over de geldige 
toestemming). 

B. - Toepassing van een ontbindende voorwaarde. 

528. - Wij hebben reeds op het gevaar gewezen de ontbindende voor
waarde in de arbeidsovereenkomst op te nemen (zie Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handarbeiders], nr 43r). Dit zou een ontduiking kunnen zijn van sommige 
imperatieve wettelijke bepalingen, die niet alleen het bestaan van de arbeids
overeenkomst, maar ook het einde ervan regelen. Zulke ontduiking heeft 
plaats wanneer toestanden, die de overeenkomst wettelijk schorsen, als 
ontbindende voorwaarde in het contract zouden opgenomen worden. Zo is 
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het niet mogelijk een feit, b.v. ziekte, zijn schorsend karakter te ontnemen 
en te verklaren dat het de overeenkomst zal verbreken. 

Alles hangt er nu van af welke gebeurtenis als ontbindende voor
waarde zal aangeduid worden. Twee van die feiten wensen wij hier te 
bespreken: huwelijk en leeftijdsgrens. 

In sommige contracten worden clausules opgenomen, waardoor, in geval 
van huwelijk van de bediende, de overeenkomst automatisch ontbonden is. 

Er bestaan niet alleen contracten, waar de overeenkomst ontbonden 
wordt wanneer de bediende huwt, maar daarenboven zijn er ook contracten, 
waar de bediende er zich toe verplicht, in geval van huwelijk, zelf de 
nodige opzegging te geven. 

De vraag is: zijn dergelijke clausules geldig ? De bedoeling is immers 
duidelijk : de partijen, die dergelijke formule gebruiken, wensen aan de 
toepassing van de opgelegde opzeggingstermijn te ontsnappen, die, althans 
in hoofde van de werkgever, van openbare orde is. 

Welnu, sommige rechtbanken keuren deze clausules goed (W.R. Has
selt, 22 febr. 1954, T.S.R., 1955, 215 ; - W.R. Ber. Hasselt, 24 dec. 1963, 
R.W., 1963-64, 1430; - zie eveneens noot A.L., T.S.R., 1955, 217). 

Zulke overeenkomst neemt dus, tengevolge van het huwelijk, van rechts
wege een einde zonder dat de rechter dit kan beletten of aan zekere voor
waarden onderwerpen. 

Het hof van cassatie verdedigt eveneens deze stelling (Cass., 14 juni 
1963, T.S.R., 1963, 262; R.W., 1963-64, 1413) en neemt aan dat het 
huwelijk van de bediende de ontbindende voorwaarde kan zijn, die een 
einde aan de overeenkomst stelt. Dergelijke gevolgtrekking is evenwel slechts 
geldig onder de dubbele voorwaarde dat de clausule noch onder morele 
dwang is ondertekend, noch strijdig is met de openbare orde en goede zeden 
(wat door de werkrechtersraad te Brugge, 21 jan. 1963, T.S.R., 1963, 266 
wel het geval werd geacht). 

In Frankrijk werd de clausule in beroep ongeldig verklaard (zie 
Parijs, 30 april 1963, f.T., 1963, 455 ; Dalloz, 1963, f ur., 429 : dit arrest 
vernietigt een vonnis van Trib. Seine, 15 juni 1961, Dr. Social, 1962, 91). 

529. - Op de stelling van de rechtspraak van het hof van cassatie is 
wel kritiek in te brengen. 

Aanziet men het recht op huwelijk niet a priori als van openbare orde, 
dan heeft het hof gelijk. Maar hoe kan dat ? 

Prof. Delva verzet zich zeer terecht tegen de oplossing van het hof van 
cassatie (T.P.R., Overzicht van de Rechtspraak • Personen- en familierecht, 
1964, blz. 243). Inderdaad is toch het vrije recht op huwelijk van openbare 
orde (zie De Page, VIII, 1, 1962, blz. 413, or 334), dus moet iedere belem
merende clausule onbestaande verklaard worden. Dit geschiedt dan niet, 
omdat deze clausule tegen de bepalingen van de wet van 1922 zou indrui
sen, wel omdat zij strijdig is met artikel 6 B.W. 

Indien de werkgever wil, kan hij zelf opzegging betekenen, maar hij 
kan de werknemer niet dwingen dit zelf te doen. Slechts in één enkel geval 
kan een belemmerende clausule inzake huwelijk goedgekeurd worden: nl. 
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wanneer er een rechtmatig belang door beveiligd wordt. In een arbeidsover
eenkomst zou de werkgever dus moeten aantonen dat de clausule van ont
binding in geval van huwelijk op een rechtmatig belang steunt. Dit zal 
wel uiterst zelden het geval zijn (zie voorbeeld Prof. P. Voizin, Dalloz, 
1963, Chron., 247: inwonende verpleegster). 

Beëindigen op pensioenleeftijd. 

530. - Stellen wij vooraf als beginsel dat het bereiken van de pen
sioenleeftijd de overeenkomst niet beëindigt. Deze opvatting werd zelfs 
aangenomen wanneer een werknemer een reglement van pensioenregeling 
ondertekende, waarin weliswaar de pensioenleeftijd voorzien wordt op 65 jaar, 
zonder dat nochtans de formele verbintenis wordt aangegaan het werk op 
65 jaar te verlaten (W.R. Ber. Brussel, 9 maart 1964, T.S.R., 1964, 226 ; 
- zie eveneens W.R. Ber. Brussel, 11 juni 1964, korte inhoud in T.S.R., 
1964, 328). 

Om de arbeidsovereenkomst op dat tijdstip stop te zetten, moeten de 
partijen de vereiste opzegging betekenen. Doen zij dat niet, dan loopt 
de verbintenis verder. 

Welnu, er zijn overeenkomsten waarin vermeld staat dat het bereiken 
van deze leeftijd tevens de overeenkomst beëindigt. Het hof van cassatie 
maakt hierbij volgende opmerkingen (zie arresten Cass., 19 nov. 1964, 
f.T., 1965, 37; - Cass., 8 juni 1961, T.S.R., 1962, 65; - Cass., 17 jan. 
1963, T.S.R., 1963, 262 ; R. W., 1963-64, I4II) : 

a) niettegenstaande het contractueel bepalen van de maximumduur, blijft 
deze overeenkomst er in essentie een van onbepaalde duur, waaraan steeds 
op wettelijke wijze, door opzegging, een einde kan gesteld worden (zie 
ook W.R. Ber. Bergen, 4 jan. 1964, T.S.R., 1964, 83) ; 

b) de clausule, die bepaalt dat een overeengekomen leeftijd, een einde 
aan het contract stelt, is geldig en zal volle uitwerking hebben, omdat 
het de partijen steeds toegelaten is, met wederzijdse toestemming, de over
eenkomst op een welbepaalde datum te verbreken. Niets belet deze datum 
reeds op voorhand te voorzien en in de overeenkomst op te nemen ; 

c) uit de feitelijke omstandigheden van de zaak mag niet blijken dat 
de bediende op voorhand de opzeggingstermijn, of opzeggingsvergoeding 
verzaakt heeft voor het geval de werkgever de arbeidsovereenkomst eenzijdig 
zonder wettige redenen zou beëindigen (Cass., 19 nov. 1964, R.W., 1964-65, 
1505 ; f.T., 1965, 37). 



HOOFDSTUK III 

Beëindiging door overlijden 

531. - Het hoeft geen commentaar dat de overeenkomst een einde 
neemt door het overlijden van de werknemer. Er bestaat geen vervangings
plicht voor de erfgenamen, het contract is ten andere intuitu personae aan
gegaan. Dit is ook zo bij overeenkomsten voor welbepaalde tijd of voor een 
bepaald werk. 

Hetzelfde kan niet gezegd worden voor het overlijden van de werk
gever; dit beëindigt de overeenkomst niet (art. 19, gecoördineerde wet
ten). De arbeidsovereenkomst wordt meestal niet in hoofde van beide 
partijen intuitu personae gesloten. Dit geschiedt slechts in hoofde van de 
werknemer. Indien de werkgever dus overlijdt, zetten zijn rechtsver
krijgenden al zijn rechten en verbintenissen tegenover de werknemers voort. 

Dit artikel werd door de wet van 11 maart 1954 in de tekst ingelast. 
Een historisch overzicht van de voorgaande rechtspraak vinden wij in de noot 

van Y. Jadot, T.S.R., 1957, 86 ; - zie ook Cass., 9 november 1961, Pas., 1962, I, 294. 

532. - Nochtans kunnen uitzonderlijke toestanden bestaan, hetzij b.v. 
dat het overlijden van de werkgever werkelijk het wegvallen van de functie 
met zich medebrengt, hetzij dat de biezonderste beweegreden van de over
eenkomst in een persoonlijke medewerking met de werkgever lag. Dan is de 
overeenkomst vanzelfsprekend door het overlijden van deze laatste van rechts
wege ontbonden. Dit is de logische oplossing die in de gecoördineerde 
wetten onder artikel 19 bekrachtigd wordt (zie ook boven, nrs 419 en volg. 
over de gevolgen van de overmacht) . 

533. - Maar artikel 19 gaat verder. Ten einde de werknemer niet van 
de ene dag op de andere zonder inkomen te laten, voorziet de wet de 
mogelijkheid van een vergoeding ten voordele van de werknemer. Deze 
vergoeding is geen opzeggingsvergoeding in eigenlijke zin van het woord ; 
het is ook geen absoluut recht. De wetgever heeft slechts de mogelijkheid 
geschapen voor de rechtbank om een passende vergoeding aan de werk
nemer toe te kennen. De beslissing behoort dus aan de rechtbank ; deze 
onderzoekt de opportuniteit van een vergoeding en eventueel het bedrag 
ervan. Zij zal zich daarbij door alle elementen van de zaak laten leiden, 
en dus niet alleen door de toestand van de ontslagen werknemer, maar 
eveneens door deze van de erfgenamen van de overleden werkgever. 

Zie een voorbeeld van toepassing W.R. Luik, 9 mei 1958, Jur. Liège, 1958-59, 
54 en T.S.R., 1959, 112, noot, waar bij de berekening vooral gelet werd op de 
verloren anciënniteit, die in aanmerking komt om de opzeggingstermijn vast te stellen. 



HOOFDSTUK IV 

Beëindiging door overmacht 

534. - Iedere wederkerige overeenkomst kan een einde nemen door 
overmacht (art. 1148 B.W.), o.a. wanneer deze van zeer lange duur is, 
b.v. het sluiten van een fabriek bij beslissing van de militaire overheid 
(W.R. Charleroi, 4 april 1940, R.W.D., 1940, II7; - W.R. Gent, 28 jan. 
1941, R.W.D., 1941, 126). 

De beëindiging geschiedt dan van rechtswege zonder dat enige vergoe
ding verschuldigd is of formaliteiten moeten vervuld worden. (Zie evenwel 
wat boven onder nr 297 gezegd is betreffende de begonnen arbeidsdag). 

(Zie wat hieromtrent gezegd werd ter gelegenheid van de schorsing, 
boven, nrs 417 en volg.). 

535. - Als andere voorbeelden in de rechtspraak, waar de overmacht een einde 
aan de arbeidsovereenkomst stelt, citeren wij : het geval waarin een werknemer 
bevonden werd verder fysisch voor het werk ongeschikt te zijn (W .R. Ber. Bergen, 
1 juli 1961, T.S.R., 1962, 371, korte inhoud), of langdurig afwezig is ingevolge 
oorlog (Brussel, 14 jan. 1949, T.S.R., 1949, 37). 

Werd echter niet als overmacht, die het contract vermocht te beëindigen, aan
gezien : de afschaffing van een bijhuis (W.R. Antwerpen, 8 mei 1929, R.W.D., 1929, 
161). 

Men verlieze ook niet uit het oog dat faillissement of staking van betaling, 
verkoop van handelsfonds of ontbinding van een vennootschap in beginsel geen 
overmacht zijn. 



HOOFDSTUK V 

Beëindiging door opzegging 

AFDELING 1. - Algemene opmerkingen. 

536. - Het beginsel van de vrijheid van arbeid, dat aan onze wetgeving 
ten grondslag ligt, vindt in artikel 1 van de wet op de overeenkomst voor 
bedienden zijn meest uitgesproken uitdrukking: niemand kan een arbeids
verbintenis aangaan voor zijn gehele leven. Iedere arbeidsverbintenis moet 
dus op zeker ogenblik een einde kunnen nemen. Omdat dit echter niet zo 
zonder verwittiging kan geschieden zonder de rechtmatige belangen van de 
tegenpartij te schaden, voorziet de wet een zekere termijn, die verloopt 
tussen de aanzegging van de opzegging en de uitwerking ervan. De duur 
van deze termijn is door de wetgever zelf bepaald. Hij is min of meer lang, 
rekening houdend met de belangen die de wetgever wil beschermd zien. 

537. - Dit beginsel treffen wij dan ook aan in artikel 14, eerste lid: 
« Wanneer de verbintenis voor onbepaalde tijd is gesloten, kan elke partij 
er een einde aan maken door opzegging». Dit geldt zowel voor de bediende 
als voor de werkgever. 

Het is duidelijk dat het probleem zich niet stelt voor overeenkomsten voor 
bepaalde tijd of voor een bepaald werk, omdat ter zake een tijdsduur essentieel 
impliciet of expliciet in het contract opgenomen is. Ware dit niet het geval, dan zou 
de verbintenis in feite een onbepaalde duur kennen en dus door opzegging moeten 
kunnen beëindigd worden (vgl. Cass., 6 dec. 1962, R.C.J.B., 1964, 223, met noot 
P. Horion, De la compatibilité des clauses qui, dans un contrat de travail au dans un 
contrat d'emploi, établissent l'une un terme et l'autre un droit de résiliation unilaterale). 

538. - a) De opzegging moet niet gemotiveerd zijn noch vanwege de 
werkgever, noch vanwege de werknemer. 

Nochtans wordt de opzegging soms betekend om moreel niet geldig 
te verantwoorden motieven. Om daartegen in te gaan wordt heel zelden het 
gebruik van dit recht op opzegging als een « misbruik van recht » geïnter
preteerd. Rechtspraak hierover is uiterst schaars, onder meer wellicht omdat 
het bewijs zo moeilijk is: het rust immers op de werknemer, die het misbruik 
moet aantonen (zie W.R. Brussel, 27 okt. 1961, f.T., 1962, 640 ; - W.R. 
Ieper, 21 nov. 1955, T.S.R., 1958, 72, met noot L. Lagasse). 

Om aan deze moeilijkheid te ontsnappen wordt in sommige vreemde 
wetgevingen (b.v. Frankrijk) vereist dat de werkgever een aanvaardbare 
reden tot opzeggen zou aanvoeren of dat hij hiertoe een administratieve 
toelating zou verkrijgen. Maar wat is een aanvaardbare reden ? Hierover 
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is in Frankrijk een hele rechtspraak ontstaan, waar wij hier niet kunnen 
op ingaan (Durand, II, 460 en volg.). 

Dit aspect van het probleem is in België niet uitgediept. Het vraagstuk 
van het misbruik van recht is ten andere op zichzelf reeds ingewikkeld. 

Ter zake zou dan vooraf moeten uitgemaakt worden welke de grenzen 
zijn van het recht van opzegging. Hierbij dient rekening gehouden te wor
den met de vrijheid van arbeid, de goede trouw, de vastheid van betrekking, 
het nut van de onderneming. En de werknemer zou dan nog het bewijs 
moeten leveren dat de werkgever zijn rechten te buiten gegaan is. 

Daarenboven wordt het probleem in onze rechtspraak niet zuiver gesteld. 
De rechtspraak zoekt inderdaad de rechtvaardiging van een speciale schade
vergoeding niet in het misbruik van recht maar in sommige foutieve han
delingen die samen of naast de opzegging zelf gepleegd werden en schade 
veroorzaken. 

b) Het recht om de verbintenis op te zeggen is in België evenmin 
aan enige administratieve machtiging onderworpen. Dit recht hoort de par
tijen toe buiten iedere mogelijkheid van inmenging vanwege de publieke 
overheid. 

In dit verband moeten wij echter twee wetten vermelden : 

- de wet van 19 augustus 1948 die aan de openbare overheid in 
uitzonderlijke omstandigheden het recht geeft om de tewerkstelling te vrij
waren en de contractbreuk te verbieden of het verloop van de opzegging 
te schorsen (zie boven, nr 523) ; 

- de wet van 14 februari 1961 op de economische expansie die aan 
de administratieve overheid de mogelijkheid biedt om in de arbeidsmarkt 
regelend op te treden. 

Dit recht kreeg tot op heden geen practische uitwerking (zie hierover 
meer in het Tw. Arbeidsovereenkomst [Algemeen Deel], nr 49). 

539. - Tijdens de duur van de opzeggingstermijn blijft de arbeids
overeenkomst ongewijzigd bestaan (W.R. Ber. Gent, 20 jan. 1964, T.S.R., 
1964, 81). 

De partijen moeten precies zoals vroeger hun verplichtingen nakomen 
(Hrb. Brussel, 25 okt. 1960, Jur. Comm. Brux., 1961, 28 ; - W.R. Gent, 
27 juni 1939, R.W.D., 1941, 213) hoewel er ten voordele van de werknemer 
wel enige wijziging is (zie verder, nrs 583 en volg.). 

Men mag aannemen dat de overeenkomst, na opzegging, niet gewijzigd is 
in een overeenkomst van bepaalde duur (W.R. Brussel, 21 dec. 1928, R.W.D., 
1929, 122 en noot; - W.R. Antwerpen, 16 okt. 1929, R.W.D., 1931, 180). 
De opzegging verandert de aard van de overeenkomst niet. Zij blijft een 
overeenkomst met onbepaalde duur. Indien de opzegging van de werkgever 
uitgaat, kan de duur van de overeenkomst ingekort worden door een tegen
opzegging van de werknemer. 

Tenware, zegt de werkrechtersraad te Charleroi (28 dec. 1935, R.W.D., 1936, 
201) de tegenpartij haar akkoord met de opzegging had betuigd. Deze opvatting kan 
betwijfeld worden, het wezen van de overeenkomst wordt niet aangetast door de 
techniek die gebruikt wordt om er een einde aan te stellen. 
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540. - Wie een opzegging betekent, erkent meteen dat er geen drin
gende redenen bestaan op grond waarvan het contract onmiddellijk kan 
verbroken worden. De wet voorziet slechts twee alternatieven : ofwel bestaan 
er ernstige redenen en dan is onmiddellijk ontslag mogelijk; ofwel wordt 
een opzegging betekend en dan zijn geen dringende redenen voorhanden 
(W.R. Antwerpen, 6 juni 1930, R.W.D., 1930, 18). Een combinatie van 
beide, die er b.v. zou toe leiden de opzeggingstermijn te verkorten op grond 
van minder zwaarwichtige feiten, is niet wettelijk. Dergelijke handelwijze 
opent het recht op uitkering van een vergoeding voor de ontbrekende opzeg
gingsduur. 

541. - Gebeurde er geen opzegging waar dit vereist is, dan zijn er 
twee rechtsgevolgen : 

1) deze foutieve handelwijze opent voor de tegenpartij een recht op 
vergoeding, waarvan de berekening gesteund is op de duur van de opzeg
gingstermijn ; 

2) de overeenkomst blijft verbroken, hoewel dit onrechtmatig geschied
de. De wil van de partijen heeft er een einde aan gesteld; de rechtbank, 
noch enige administratieve instantie vermogen hierop terug te komen. Zelfs 
de partij, die haar ongelijk laattijdig zou inzien, kan aan haar beslissing 
niets meer wijzigen. Zij kan een aanbod doen om de breuk ongedaan te 
maken, maar de tegenpartij is niet verplicht dit aanbod te aanvaarden. 

Dit is zo waar dat zelfs inzake bescherming van afgevaardigden en kandidaten 
voor de ondernemingsraden, waar zo grote belangen op het spel staan, de afgedankte 
leden een vraag tot heropneming in dienstverband kunnen indienen, maar daartoe 
geen eis noch recht bezitten, die door de rechtbanken zouden kunnen bekrachtigd worden. 

AFDELING II. - Manier waarop de opzegging gegeven wordt. 

§ 1. - Vorm van de opzegging. Bewijs. 

542. - De opzegging moet noodzakelijk s c hr i f te 1 i j k gegeven 
worden ( art. 14 der gecoördineerde wetten). De wet eist dit op straf van 
nietigheid. Mondelinge of collectieve betekening bij middel van een bericht 
is dus ongeldig (vgl. Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 440). 

Een bewijs door middel van getuigen, is niet mogelijk (W.R. Charleroi, 
29 dec. 1933, R.W.D., 1935, 92). 

Dit geschreven bericht moet op een van de drie volgende manieren 
aan de tegenpartij medegedeeld worden : 

a) het wordt aan de tegenpartij overhandigd. Deze kan dan eventueel 
het dubbel voor ontvangst ondertekenen. Doet hij dit niet, of wordt hem 
dit niet gevraagd en loochent hij achteraf de brief ontvangen te hebben, 
dan zal de tegenpartij andere bewijsmiddelen - eventueel getuigen -
kunnen inroepen om aan te tonen dat de brief wel degelijk overhandigd 
werd. Ook kan de eed worden opgedragen om de bekentenis van ontvangst 
uit te lokken (art. 1366 B.W.; - Kluyskens, Verbintenissen, 342 en volg.); 

b) de opzegging wordt aan de tegenpartij medegedeeld i n e e n 
aan getekende brief (art. 14, vijfde lid). De wet eist niet dat deze 
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brief tegen ontvangstbewijs van de inhoud ervan zou afgegeven worden. 
Teneinde iedere betwisting te vermijden, heeft de wet zelf het tijdstip 
vastgesteld waarop deze brief uitwerking zal hebben, en wel o p d e d e r d e 
werkdag na de datum van verzending. Men moet deze wettelijke rege
ling combineren met artikel 14, tweede lid, waarbij de opzegging slechts 
ingaat na afloop van de kalendermaand waarin de opzegging betekend werd 
(zie hieromtrent verder, nr 546) ; 

c) door middel van een d e u r w a a r d e r s e x p 1 o o t . De uitwer
king van dit exploot gaat in de dag waarop het aan de tegenpartij betekend 
werd. Een deurwaardersexploot de laatste dag van de maand betekend, doet 
de opzeggingstermijn reeds 's anderendaags, de eerste dag van de volgende 
maand, ingaan. 

543. - Een twistpunt is mogelijk wanneer de ene partij het geschrift 
wil overhandigen en de tegenpartij het weigert te aanvaarden. Wat kan 
de eerste partij dan doen ? Natuurlijk een aangetekende brief zenden of 
een deurwaarder aanspreken. Er is dus geen moeilijkheid indien deze mid
delen nog vóór het einde van de maand met nuttig gevolg kunnen aangewend 
worden. Maar quid, indien de eerste te laat komt ? Kan hij b.v. de weige
ring van de tegenpartij per aangetekend schrijven bevestigen en zich dan 
hierop beroepen om te beweren dat de tegenpartij tijdig van de opzegging 
in kennis gesteld werd ? Moet men zo formalistisch zijn te beweren dat b.v. 
een werknemer die weigert de opzeggingsbrief te ontvangen, maar later 
bekent er de inhoud van te kennen, niet geldig ontslagen werd, zodat de 
opzeggingstermijn niet loopt ? Het zou nochtans moeilijk zijn hierin anders 
te oordelen, omdat de wet de opzeggende partij steeds nog een ander middel 
ter hand stelt, nl. een deurwaardersexploot, en omdat de wetgever uitdruk
kelijk gewild heeft dat de tegenpartij een geschreven stuk zou in handen 
hebben. 

544. - De wettelijke formaliteiten inzake vorm en betekening van 
de opzegging gelden evenzeer voor de opzegging van de werkgever, als voor 
deze van de werknemer. 

545. - Indien de werknemer het geschrift dat hem overhandigd wordt, 
ondertekent, dan geldt deze ondertekening n i e t als een akkoord met wat 
in de brief vermeld staat. Het geldt slechts als een bewijs van ontvangst 
van de betekening (art. 14, vierde lid) ; de partij die opzegging geeft, kan 
er dus niet uit afleiden dat de tegenpartij met de aangegeven opzeggings
termijnen instemt. 

§ 2. - Vanaf welk tijdstip begint de opzeggingstermijn 
te lopen. 

546. - De wet (art. 14, tweede lid) geeft hier zelf de oplossing: 
na afloop van de kalendermaand, die volgt op dege
n e w a a r i n d e o p z e g g i n g b e t e k e n d w e r d . De opzeggings
termijnen worden inderdaad per k a 1 e n d e r m a a n d berekend, zodat, om 
onmiddellijk geldig te zijn, het geschrift de laatste dag van de vorige 
maand overhandigd of betekend moet worden. 
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Het is dus niet de begindatum van het contract die telt. De wet van 4 maart 
1954 heeft dit duidelijk gepreciseerd. 

In geval de betekening bij een ter post aangetekende brief gebeurt, 
heeft artikel 14, laatste lid, de dag aangeduid waarop dit bericht uitwerking 
heeft, nl. : de derde werkdag na de datum van verzending. Hier zal dus 
mede rekening moeten gehouden worden, wanneer deze verzending op het 
einde van de maand geschiedt en er daarenboven nog een zon- of feestdag 
bij te pas komt, te meer daar de opzegging slechts ingaat vanaf de eerste 
dag van de kalendermaand die op de betekening volgt. 

Opdat dus een opzeggingstermijn de eerste van de maand zou beginnen 
lopen, moet de aangetekende brief dus de 28• van de vorige maand ter 
post afgegeven zijn, indien de 29•, 30• en 31• werkdagen zijn ; de 
27•, indien een van deze drie dagen een zondag of een wettelijke feestdag is, 
en de 26•, indien de maand slechts 30 dagen telt en er eveneens een zon
of feestdag op het einde van de maand valt. 

Het doet er niet toe wanneer de tegenpartij de brief in feite ontvangen heeft ; 
de uitwerking begint slechts vanaf de derde werkdag (W.R. Ber. Antwerpen, 20 juni 
1961, T.S.R., 1962, 16). 

547. - Deze regeling is van toepassing op alle overeenkomsten, welke 
het bedrag van het loon ook zij (art. 35, derde lid). Zij is tevens van 
openbare orde, daar zij de partijen tegen nutteloze betwistingen wil bescher
men. 

548. - Wat gebeurt er indien de opzeggingsbrief of het deurwaar
dersexploot een datum voorziet, die n i e t overeenstemt met het begin 
van een kalendermaand ? Is de opzegging nietig ? 

Het antwoord is ontkennend : de opzegging is geldig, maar zij zal 
slechts ingaan op de eerste dag van de daaropvolgende kalendermaand 
(W.R. Ber. Bergen, 6 juni 1959, T.S.R., 1961, 148). Immers de wil een 
einde te stellen aan de overeenkomst is duidelijk gebleken. De vergissing 
betreffende de aanvangsdatum van de opzeggingstermijn tast deze duidelijke 
bedoeling niet aan. Het volstaat het begin van deze termijn van de opzeg
ging te verdagen. 

§ 3. - Welk is de inhoud van de opzeggingsbrief. 

549. - De wet geeft geen geijkte formule. Er wordt slechts gepre
ciseerd dat het geschrift het b e g i n en de d u u r van de opzeggings
termijn moet vermelden. Deze verplichting geldt voor alle vormen van 
betekening. 

De ratio legis van deze verplichting is duidelijk: de wetgever wilde dat 
beide partijen met zekerheid zouden weten waar zij aan toe zijn. 

Deze verplichting geldt voor alle overeenkomsten (art. 35, derde lid) 
en is van openbare orde (Cass., 17 maart 1961, Pas., 1961, I, 784). Er 
werden in dit verband wel enige vonnissen uitgesproken ; zij concluderen 
tot de nietigheid van de opzegging, die niet duidelijk bedoelde inlichtingen 
bevat (zie aldus : Cass., 19 nov. 1966, korte inhoud, T.S.R., 1965, 357 ; 
f .T., 1966, 60 met noot M. Taquet ; - Cass., 24 mei 1963, Pas., 1963, I, 
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1021 ; T.S.R., 1963, 216 ; - Cass., 17 maart 1961, J.T., 1961, 543 ; Pas., 
1961, I, 784 ; - W.R. Ber. Antwerpen, 23 maart 1959, T.S.R., 1960, 250 ; 
- W.R. Ber. Luik, 22 jan. 1959, J.T., 1959, 184 ; - W.R. Ber. Gent, 
19 dec. 1955, T.S.R., 1957, 80). 

Het is bijgevolg niet mogelijk het einde van de opzegging afhankelijk 
te stellen van een of andere voorwaarde of van een later te sluiten over
eenkomst (W.R. Ber. Brussel, 6 dec. 1956, T.S.R., 1957, 230). 

Een opzegging waarin alleen de aanvangsdatum vermeld staat en niet de duur, 
of enkel de duur en niet het begin, kan geen rechtsgevolgen hebben. De breuk, die 
er eventueel op volgt, is onrechtmatig en geeft recht op de forfaitaire schadevergoeding. 

550. - Nu kan er een moeilijkheid ontstaan, die naar onze opvatting 
vrij theoretisch is. De wet zegt dat het geschrift het begin en de d u u r 
van de opzegging moet vermelden (art. 15, derde lid). De wet spreekt 
dus niet van einddatum. Dit is begrijpelijk omdat de duur steeds kan geschorst 
worden, b.v. ingevolge ziekte (zie Horion, Nouveau précis de législation 
sociale, blz. 287, nr 424). 

Het zou dus fout zijn de e i n d d a t u m te vermelden. Is in derge
lijk geval de opzegging nietig ? Dit ware een te ver gaande conclusie, omdat 
tenslotte uit de einddatum toch duidelijk de duur blijkt en de partijen 
van meetaf aan weten waaraan zij zich moeten houden, wat precies de 
bedoeling was van de wetgever. 

In ieder geval staat het vast dat de einddatum nooit m o e t vermeld 
worden. 

Quid, indien alleen de einddatum vermeld wordt ? 
« Wij geven u de nodige opzegging tegen 30 november ». Zulke opzegging is 

ongeldig daar de begindatum ontbreekt. De wet is formeel op dit punt. 

AFDELING 111 

Duur van de wettelijk vastgestelde opzeggingstermijnen. 

§ 1. - Opzegging vanwege de werkgever. 

551. - De termijnen, die door de werkgever moeten in acht genomen 
worden, zijn verschillend naargelang van het bedrag van het loon van de 
werknemer. 

De loongrens, die we hier ontmoeten, is echter niet dezelfde als degene 
die wij reeds ontmoetten in verband met de algemene geldigheidsgrens van 
de wet (zie boven, nrs 126 en volg., 180.000 fr.). 

Zij is echter wel dezelfde als degene die vooropgesteld werd voor de 
toepassing van de niet-concurrentie bedingen (zie verder, nrs 783 en volg.), 
nl. 120.000 fr. per jaar. De termijnen, door de werkgever in acht te nemen, 
zullen dus verschillen naargelang het loon van de werknemer onder of 
boven dat cijfer ligt. 

552. - Hoe wordt deze grens bepaald ? 
Zoals de loongrens bepaald wordt in alle andere gevallen waar de 

wet dit vereist (zie hiervoor de uiteenzetting onder nrs 126 en volg.). 
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De wet zegt dit niet expliciet. Dit is echter de meest logische oplossing, 
wat daarenboven een waarborg is voor de eenvormigheid van de rechtspraak 
voor de ganse wet. 

553. - De opzeggingstermijnen die door de werkgever moeten 
in acht genomen worden, zijn de volgende : 

r. Overeenkomsten waar het jaarlijks loon 120.000 fr. 
niet overschrijdt. 

- bediende sinds minder dan 5 jaar in dienst: 
- vanaf 5 jaar tot minder dan ro jaar: 
- vanaf 10 jaar tot minder dan 15 jaar: 
- vanaf 15 jaar tot minder dan 20 jaar: 

en zo verder een verhoging van drie maand bij de 
periode van 5 jaar. 

3 maand. 
6 maand. 
9 maand. 

12 maand. 
aanvang van e 1 k e 

(Wat in feite in dienst zijn betekent, wordt verder onderzocht 
in nr 566). 

2. Overeenkomsten w a a r h e t j a a r 1 i j k s 1 o o n 1 2 o . o o o f r . 
overschrijdt. 

554. - Het staat de partijen in dit geval vrij de duur van de opzeg
gingstermijn zelf te bepalen, mits de overeengekomen termijn in geen geval 
korter is dan degene, die wettelijk geldt voor de overeenkomsten met lager 
loon. Is er daarover geen overeenkomst voorhanden, dan zal de duur ervan 
door de rechter bepaald worden, steeds rekening houdend met het minimum 
vastgesteld in artikel 15, 1°. 

Men lette er wel op: de wet spreekt van een loongrens van 120.000 fr. en 
niet 180.000 fr. De loongrens van 120.000 fr. is de enige die h i er van toepas
sing is. Deze wettelijke beginselen gelden dus zonder beperking van zodra deze grens 
overschreden wordt (zie ten andere art. 35, derde lid). 

Dergelijk akkoord kan bij de aanwerving gesloten worden, maar ook 
tijdens het verloop van de overeenkomst of zelfs na de betekening van de 
opzegging. Tijdens het bestaan van de overeenkomst kunnen partijen immers 
steeds hun oorspronkelijke overeenkomst wijzigen (Cass., 5 nov. 1965, R. W., 
1965-66, 1395 ; T.S.R., 1965, 350; - zie ook verder, nr 560). 

Op grond van de wetstekst is het duidelijk dat de overeenkomst primeert 
en de rechter slechts in tweede instantie zal moeten optreden. Hij moet 
zich houden aan de overeenkomst en is niet bevoegd conventionele termij
nen, die aan de wettelijke minimavereisten voldoen, te wijzigen. 

Maar indien men bij overeenkomst termijnen vaststelt, die korter zijn dan 
de wettelijke termijnen, dan is de rechter n i et me er gebonden. Hij 
moet de wettelijke termijnen dus niet toepassen, hoewel partijen zich met 
minder tevreden hadden gesteld (Cass., 13 april 1961, Pas., 1961, I, 866). 

555. - De toestand wordt enigszins meer ingewikkeld tengevolge van 
de wet van 8 april 1965 op de arbeidsreglementen. 

Deze wet noemt in artikel 6 onder de vermeldingen die in het arbeids
reglement moeten opgenomen worden : 
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« - 4° - de opzeggingstermijnen ......... » 
Nu weten wij dat het nooit de bedoeling van de wetgever was de 

verplichting op te leggen om de wettelijke termijnen in het reglement in 
te schrijven. De wetgever heeft immers duidelijk laten uitkomen dat enkel 
de punten die eigen zijn aan het bedrijf in het reglement moeten ingeschre
ven worden ( dit wordt verder in het Tw. Arbeidsreglement behandeld). 

A. In een bedrijf dat geen bediende telt met een loon dat hoger dan 
120.000 fr. ligt, moet in het reglement niets omtrent de opzeggingstermijnen 
vermeld worden, want voor deze bedienden is het wettelijk regime van 
openbare orde. 

Wil de werkgever evenwel het wettelijk systeem verbeteren door aan 
deze personen langere termijnen toe te kennen, dan kan hij dit verwezenlijken : 

- ofwel bij middel van het arbeidsreglement, 
- ofwel bij middel van een geschreven overeenkomst. 

B. De toestand is anders telkens er in het bedrijf bedienden werken 
die een loon dat 120.000 fr. overschrijdt verdienen. Immers, artikel 15, 2° 

van de gecoördineerde wetten vermeldt dat de opzegging welke door de 
werkgever moet in acht genomen worden, vastgesteld wordt bij overeenkomst 
of door de rechter, zonder lager te mogen zijn dan de termijn vastgesteld 
bij 1° van dit artikel. 

Nu weten wij ook dat het arbeidsreglement de n i et g e s c h r e v e n 
overeenkomst primeert (art. 4, derde lid van de wet van 8 april 1965). 

Ons steunend op deze beginselen moeten wij nu verschillende moge
lijkheden onderzoeken : 

1. Het arbeidsreglement bepaalt dat de wettelijke termijnen van artikel 
15, 1° der gecoördineerde wetten, voor a 11 e bedienden van toepassing zijn. 
Dan zijn de partijen door deze regel gebonden, en zullen bijgevolg de 
hoge;:! bedienden geen langer opzeggingstermijn kunnen eisen, ten ware 
er een geschreven overeenkomst zou bestaan die er anders over beschikt. 

2. Het arbeidsreglement bepaalt andere opzeggingstermijnen voor bedien
den met een loon boven de 120.000 fr. 

Partijen zijn hier opnieuw gehouden door het regime zoals dit in het 
arbeidsreglement geschreven staat, voor zover deze termijnen de duur van 
de wettelijke termijnen overschrijden, en voor zover geen andere termijnen 
bij geschreven overeenkomst werden bepaald. 

3. Het arbeidsreglement bepaalt dat de opzeggingstermijnen voor de 
bedienden met een hoger loon individueel zullen geregeld zijn : 

a) indien er een individuele schriftelijke overeenkomst bestaat is er 
geen moeilijkheid, zij primeert het arbeidsreglement ; 

b) bestaat er geen geschrift maar een mondelinge overeenkomst, of een 
overeenkomst steunend op het gebruik, dan zal ook zij rechtsgeldig zijn 
vermits er niets in het arbeidsreglement geschreven staat en dus, bij ontsten
tenis van arbeidsreglement, de gewone rechtsbronnen moeten aangesproken 
worden; 
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c) bestaat er geen mondelinge overeenkomst, dan zal de rechter beslis
sen. 

4. Het arbeidsreglement bepaalt niets voor de hogere bedienden of, 
wat op hetzelfde neerkomt, verwijst naar de wet in een algemene formule 
die verklaart dat de opzeggingstermijnen geregeld worden zoals in de wet 
bepaald. 

E e r s t e v r a a g : moet het arbeidsreglement de verplichting van 
artikel 6, 4° voor deze bedienden strikt uitvoeren ? 

Het antwoord is ontkennend, anders gezegd : het arbeidsreglement moet 
geen speciale regeling voor de hogere bedienden inhouden, indien men 
aanneemt dat artikel IS, 2° der gecoördineerde wetten van 20 juli r955 een 
algemeen geldende formule is die niet eigen is aan de onderneming en dus 
niet verder in het arbeidsreglement moet gepreciseerd worden. 

Het antwoord is affirmatief : anders gezegd, het arbeidsreglement moet 
de regeling van de opzeggingstermijnen van de hogere bedienden inhouden, 
indien men aanneemt dat de opzeggingstermijnen van de hogere bedienden 
wel tot de eigen regeling van ieder bedrijf behoren. 

In de wetsgeschiedenis is noch voor de ene, noch voor de andere 
stelling iets te vinden. De wetstekst zelf is wel duidelijk maar moet geïn
terpreteerd worden: immers slechts de bedrijfseigen bepalingen moeten in 
het reglement opgenomen worden. 

Indien er dus bedrijfseigen bepalingen zijn - die noodzakelijk voor 
de werknemer gunstiger zullen zijn vermits de wettelijke termijnen een 
minimum zijn - kunnen zij in het arbeidsreglement opgenomen worden. 
Zij kunnen ook individueel geregeld zijn op voorwaarde dat dit schriftelijk 
zou geschieden. 

Maar de wet verbiedt nergens de wettelijke termijnen in het arbeids
reglement op te nemen. 

T w e e d e v r a a g : indien er - niettegenstaande de verplichting om 
de opzeggingstermijnen op te nemen - toch niets in het reglement staat, 
welk is dan het regime van de opzeggingstermijnen ? 

In dit geval hervallen wij volledig in het wettelijk systeem dat op de 
uiteindelijke goedkeuring van de rechter steunt. 

furisprudentiële toepassing. 

556. - De werkrechtersraad bezit dus ter zake een belangrijk beoor
delingsrecht. Hoe werd dit in de rechtspraktijk gebruikt ? 

Omwille van zijn rechtszekerheid heeft de werkgever er het grootste 
belang bij de rechtspraak van de werkrechtersraden over dit punt te kennen. 
De rechtszekerheid blijft echter relatief, daar ze van jurisprudentiële oor
sprong is en aan feitelijke elementen gebonden. 

Ook de rechtspraak, die vóór x954, datum van de wijziging van 
artikel I 5, tot stand is gekomen, is niet zonder belang, vermits ook toen 
de werkrechtersraad een bevoegdheid bezat om, zodra het loon van de 
bediende een zeker bedrag overtrof, de duur van de opzeggingsperiode die 
betekend was te beoordelen. 



288 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

De rechtbank zal haar oordeel steunen op volgende elementen : 

1) de functie van de werknemer, 
2) zijn loon, 
3) zijn anciënniteit, 
4) de mogelijkheden om een gelijkaardige functie te bekomen (W.R. 

Ber. Brussel, 15 jan. 1965, f.T., 1965, 160). 

Dit alles houdt onder meer verband met de beroepskwalificatie van 
de betrokkene, zijn leeftijd, fysische toestand, de verantwoordelijkheden die 
hij draagt, enz. (W.R. Charleroi, 17 dec. 1963, f.T., 1964, 207). 

Welk is de leidinggevende beweegreden, die de rechter bij het zoeken 
naar de duur van de opzeggingstermijn moet in acht nemen ? Dit beginsel is 
hetzelfde als het beginsel dat wij in de wet zelf terug vinden. Inderdaad 
hebben wij kunnen vaststellen dat de wet opzeggingstermijnen voorziet, die 
langer worden met de duur van de verbintenis. Dit geschiedt hoofdzakelijk 
om de bestaanszekerheid van de werknemer te vergroten. De wetgever zorgde 
voor meer veiligheid. Dit verklaart waarom de opzeggingstermijnen die voor 
de werknemer gelden, hoewel zij ook stijgen, niet verder komen dan 6 maand. 
Deze duur heeft op verre na niet het belang van de duur van de termijnen die 
de wetgever aan de werkgever oplegde. 

Vandaar het logische besluit dat bij de bepaling van de opzeggingster
mijnen in de eerste plaats moet rekening gehouden worden met de mogelijk
heid van de werknemer een andere gelijkwaardige betrekking te vinden; dit 
met inachtneming van de persoon van de werknemer, de tijd en omstandig
heden, waarin hij naar werk moet zoeken. 

De werkrechtersraad houdt geen rekening met de manier waarop de werknemer 
zijn taak heeft uitgevoerd (Brussel, 19 febr. 1962, Med. V.B.N., 1962, 2089). 

557. - Het is duidelijk dat dikwijls persoonlijke omstandigheden van 
de werknemer een rol spelen bij de beoordeling van de duur van de opzeg
gingstermijnen en dat de uitspraken kunnen verschillen van geval tot geval. 
Daarom moeten zowel de rechtspraak als sommige theoretische systemen met 
omzichtigheid benaderd worden. 

A. Colens heeft een formule uitgedacht (blz. 163, nr 104). Hij steunt op de 
termijnen die wij terugvinden in artikel 15, eerste lid, en voegt aan de aldus bekomen 
basistermijn één maand bij, telkens het basisloon van 120.000 fr. met een nieuwe schijf 
van 15.000 fr. vermeerderd wordt. Zo heeft iemand, die 12 jaren dienst heeft en 
260.000 fr. verdient, recht op een opzeggingstermijn van 9 maand (krachtens art. 15) 
plus 9 maand (9 maal 15.000 fr.) hetzij een totaal van 18 maanden. 

Deze formule is te zeer gebonden aan de loonschaal om algemeen geldend te zijn. 
De auteur ziet trouwens zelf goed in dat zijn systeem een relatieve waarde bezit. 

Als leiddraad geven wij hierbij enkele uitspraken, waar de werkrechters
raad de opzeggingstermijn heeft vastgesteld, die had moeten in acht genomen 
worden ; er is in de motivering van deze vonnissen wel een zekere constante 
tendentie op te merken. 
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Referentie en Opmerkingen 

W.R. Luik, 16 december 1955, T .S.R., 1956, 49. 

W.R. Ber. Brussel, 15 januari 1965, J.T., 1965, 160. 
De raad hield vooral rekening met de zeer gunstige 
toestand van de arbeidsmarkt. 

W .R. Gent, 13 december 1960, onuitg. 
De raad stelt vast dat eiser 3 m. werkloos was en in zijn 
nieuwe betrekking minder verdient dan in zijn vroegere. 

Brussel, 19 februari 1962, V.B.N., 1962, 2089. 

Hrb. Brussel, 25 juni 1962, T.S.R., 1963, 221. 

W .R. Brussel, 16 april 1951, T.S.R., 1954, 20. 
De raad hield rekening met het feit dat de werknemer tot 
het lager personeel behoorde en geen rekening met de 
hoge leeftijd omdat de tewerkstelling zelf slechts op late 
leeftijd aangevangen was. 

Hrb. Brussel, 8 augustus 1961, V.B.N., 1961, 2706/7. 

Hrb. Luik, 27 oktober 1961, on11itg. 

Luik, 25 juni 1958, T.S.R., 1959, 274. 
De vergoeding werd van 360.000 x 2 teruggebracht op 
450.000 rekening houdend met de inkomsten die betrok
kene kon verwezenlijken met zijn beroep. 

W.R. Ber. Antwerpen, korte inhoud, T.S.R., 1964, 194. 
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Toegekende \C 
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Aantal opzeggingstermi;nen Referentie en Opmerkingen dienstiaren Loon Leeftiid Beroep Well. Biiko- Totaal 
basis mende 1TUf41Zden 

9 237.400 48 Bediende 6 9 15 W .R. Kortrijk, 19 juli 1963, onuitg. : rekening houdend 
met de moeilijkheid binnen afzienbare tijd een gelijk- ~ aardig loon als vroeger te verwerven. 

9 1/2 147.000 Rekenplichtige 6 3 9 W .R. Gent, 21 januari 1957, T.S.R., 1957, 281. 8 
Rekening houdend met het feit dat een bediende-reken- c,, 

plichtige in andere nijverheden en ook in de handel werk 

Î 
kan vinden. 

10 160.000 44 Boekhouder 9 3 12 W .R. Kortrijk, 19 juli 1957, T.S.R., 1959, 95. 
Rekening houdend met de economische toestand van het 
ogenblik. i 10 650.000 58 36 Hrb. Brussel, 24 april 1957, Jur. Comm. Brux., 1957, 52. 

12 291.600 49 9 6 15 W.R. Brussel, 14 november 1962, T.S.R., 1963, 54. 
,-. 
tJj 

13 120.000 50 Boekhouder 9 3 12 W.R. Gent, 10 maart 1959, onuitg. ~ .... 
14 159.120 Kantoorchef 9 6 15 W.R. Paturages, 14 maart 1963, T.S.R., 1965, 38. ~ De raad houdt ondermeer rekening met het verlies van 

~ de anciënniteit. 
---

14 462.000 Geen directie 12 Hrb. Charleroi, 22 augustus 1961, T.S.R., 1962, 379. 

23 161.000 62 Diensthoofd 15 9 24 W.R. Charleroi, 13 november 1958, T.S.R., 1960, 101. 

28 340.000 50 18 18 36 W.R. Ber. Luik, 11 oktober 1962, J.T., 1963, 196 (zie 
noot M. Taquet). 

180.000 Apotheker 6 W.R. Charleroi, 17 december 1963, J.T., 1964, 207. 
Gerant 



Toegekende 
Aantal opzeggingstermijnen 
dienstjaren Loon Leeftijd Beroep W ett . . Bijko- Totaal 

basis mende maanden 

30 200.000 59 Dienstleider 21 9 30 

31 153.000 57 Personeelschef 21 9 30 

33 153.000 55 Boekhouder 21 6 27 

42 195.000 65 Bureel hoofd 24 30 

44 120.000 61 27 8 35 + vakantie 
vergoeding 

Referentie en Opmerkingen 

W .R. Ber. Antwerpen, 23 maart 1959, T.S.R., 1960, 250. 
Gelet op de omstandigheden die het de bediende moei-
lijk zullen maken een gelijkwaardige betrekking te vinden. 

W .R. Charleroi, 3 juni 1958, T.S.R., 1959, 263. 
Gelet op de leeftijd en economische toestand van be-
trokkene. 

W.R. Bergen, 4 oktober 1958, T.S.R., 1959, 249. 

W.R. Gent, 11 december 1962, onuitg. 
De werkgever had een opzeggingsduur betekend die lan-
ger was dan de wettelijke en aan de bediende daarenboven 
nog een extra premie overhandigd : tenslotte bereikte de 
bediende zijn pensioenleeftijd waarop gewoonlijk iedere 
activiteit wordt stopgezet. 

W.R. Namen, 6 juni 1955, T.S.R., 1956, 101. 
Gezien het risico op deze ouderdom geen gelijkaardige 
betrekking meer te vinden wat de vermindering van zijn 
ouderdomspensioen kan medebrengen. 
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558. - Hoe zal, ingeval van betwisting, het geschil of althans de on
enigheid aan de werkrechtersraad voorgelegd worden ? 

Wanneer de werkgever een opzeggingstermijn bepaalt, kan hij dat doen 
na overleg met zijn bediende of niet. Is er overleg en akkoord, dan is er geen 
probleem meer: de overeenkomst is geldig voor zover zij de wettelijke 
minima eerbiedigt (W.R. Brussel, 22 juni 1965, J.T., 1965, 544). 

Is er geen akkoord, dan zal de werkgever verplicht zijn zelf zijn verant
woordelijkheid te nemen. 

a) Partijen kunnen, met onderling goedvinden, voor de werkrechters
raad verschijnen. In dit geval bemiddelen de werkrechters en treden enkel als 
scheidsrechters op, indien het geschil niet in der minne kan geregeld worden 
(zie art. 49, w. 9 juli 1926). 

b) De werkgever kan ook zelf het initiatief nemen. Hij moet daartoe het 
einde van de overeenkomst niet afwachten. Hij zal er goed aan doen nog 
geen opzegging te betekenen en de zaak aan de werkrechtersraad voorleggen 
door de tegenpartij in verzoening op te roepen. Ingeval er geen akkoord tot 
stand komt, zal hij de werknemer dagvaarden om de betwisting gerechtelijk 
te laten oplossen (Colens, blz. 163, nr 104). 

Men lette er wel op dat de werkrechtersraad in deze manier van proce
deren niet kan tussenkomen, indien er geen betwisting bestaat. De werkgever 
moet dus zijn voorstel aan de werknemers mededelen en ingeval er geen 
akkoord kan bereikt worden, dan pas de rechter aanspreken (W.R. Kortrijk, 
19 juli 1963, onuitg.). De werkgever moet evenwel de procedure inleiden 
voor hij definitief standpunt inneemt door bijvoorbeeld een opzeggingstermijn 
onherroepelijk te betekenen, want vanaf dat ogenblik is hij door zijn keuze 
gebonden en zou de rechter geen nieuwe verlengde opzegging kunnen op
leggen, maar slechts artikel 20 toepassen en schadevergoeding toekennen 
(zie verder, nr 560). 

559. - Meestal neemt de werkgever zelf zijn verantwoordelijkheid en 
bepaalt hij zelf de opzeggingstermijnen, bij gebrek aan een schriftelijke over
eenkomst. 

Verscheidene toestanden zijn dan mogelijk: 

1° de werkgever breekt de overeenkomst af, zonder enige opzegging in 
acht te nemen. De vraag is dan : gesteld dat de bediende recht heeft op een 
opzeggingsvergoeding, op welke basis het bedrag ervan berekend wordt ? 

Deze opzeggingsvergoeding zal berekend worden op basis van de op
zeggingstermijn, die de werkrechtersraad voor dit geval normaal vindt ; 

2° de werkgever betekent een opzegging waarvan de duur gelijk is aan 
de wettelijke termijn, en verbreekt, bij het verstrijken van deze termijn, de 
overeenkomst. 

De vraag is dan of de bediende zich hiermede tevreden moet stellen 
dan wel of hij een vergoeding kan eisen, die hoger ligt dan de wettelijke. 

De bediende kan een opzegging eisen van langere duur ; de werkrech
tersraad kan hem deze toekennen en dan eventueel voor de periode die te kort 
was, een aanvullende vergoeding bepalen ; 
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3° de werkgever geeft een opzegging die langer is dan de wettelijke, 
maar die de tegenpartij niet bevredigt. 

Kan de werknemer een opzegging eisen van langere duur ? 
Het antwoord is opnieuw bevestigend zoals in het voorgaande geval. 

560. - Parallel hiermede kan men zich afvragen of de bediende, die 
niet tevreden is met de opzeggingstermijn die hem betekend werd, onmiddel
lijk - dit is binnen een redelijk korte termijn - moet reageren, protest 
aantekenen en eventueel de zaak voor de rechtbank brengen en een langere 
opzeggingstermijn eisen dan wel of hij de zaken rustig hun beloop mag laten, 
stilzwijgend het ogenblik mag afwachten waarop de termijn teneinde loopt 
en zich dan tot de rechtbank mag wenden om een opzeggingsvergoeding te 
eisen, die overeenstemt met wat hij meent te kort te hebben gekregen als 
opzeggingstermijn. Kan de rechtbank hier nog op ingaan ? 

Het antwoord is niet eenvoudig, want het is ook een kwestie van elemen
taire eerlijkheid. 

De bediende mag beslist niet laten aanvoelen dat hij akkoord gaat om 
dan achteraf met zijn ware bedoelingen voor de dag te komen. 

Maar, anders bekeken, kan worden geargumenteerd (zoals de werkrech
tersraad te Kortrijk dit doet : vonnis 19 juli 1957, T.S.R., 1959, 95) dat 
de bediende in ieder geval een recht bezit, hetzij op en langduriger opzegging, 
hetzij op een vergoeding, en dat uit zijn stilzwijgen niet mag geconcludeerd 
worden dat hij aan een zo belangrijk recht zou verzaakt hebben. 

Mag de bediende een dubbelzinnige houding aannemen of is hij ver
plicht duidelijk zijn standpunt te laten blijken ? 

Er mag van de bediende een minimum loyauteit geëist worden in de 
houding die hij aanneemt nadat hem opzegging werd gedaan. De bediende zal 
dus best duidelijk op de opzegging reageren. Reageert hij niet, dan is hij 
nalatig, en dit kan, de omstandigheden van de zaak in acht genomen, tot het 
besluit leiden dat hij stilzwijgend met de hem betekende termijn heeft inge
stemd (W.R. Gent, 12 juli 1960, onuitg. : de bediende had zijn protest 
tegen de hem betekende opzegging slechts na acht maanden uitgebracht ; -
zie eveneens : W.R. Ber. Luik, 31 okt. 1963, J.T., 1964, 208 en de kritische 
noot van M. Taquet). 

Komen de partijen echter niet tot een akkoord, dan wordt de overeen
komst op de datum van het verstrijken van de opzegging ontbonden. De 
rechter kan daarna de ontbrekende termijn schatten en zich daarop steunend 
een vergoeding toekennen (Cass., 5 nov. 1965, R.W., 1965-66, 1399; T.S.R., 
1965, 353 ; J.T., 1966, 76). 

§ 2. - Opzegging vanwege de werknemer. 

561. - In beginsel moet de bediende een opzeggingstermijn in acht 
nemen, die gelijk staat met de helft van deze, die door de werkgever zou 
moeten gegeven worden. Maar de wet stelt een maximum van drie of zes 
maanden, naargelang de belangrijkheid van het loon. 

De toestand is dus als volgt (art. 15, 3° van de gecoördineerde wetten) : 
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1. Contracten met een loongrens lager dan 
120.000 fr. 

Bediende, die minder dan vijf jaar in dienst is : 1 1/2 maand 
Vanaf 5 jaar tot minder dan 10 jaar: 3 maand 
Vanaf 10 jaar en langer : 3 maand 

2. C on t r a c t e n m e t e e n l o o n d a t l i g t t u s s e n 
120.000 fr. en 180.000 fr. 

Bediende, die minder dan 5 jaar in dienst is : 
vanaf 5 jaar tot minder dan 10 jaar: 
vanaf 10 jaar tot minder dan 15 jaar: 
vanaf 15 jaar dienst en langer : 
vanaf 15 jaar en langer: 

1 1/2 maand 
3 maand 
4 1/2 maand 
6 maand 
6 maand 

3. Contracten met een hoger 1 o on dan 1 8 o. o o o fr. 
Hier staan wij dus voor het regime van gedeeltelijke contractuele vrijheid. 

De opzeggingstermijn, die door de bediende moet in acht genomen 
worden, mag niet meer bedragen dan de helft van deze die door de werkgever 
zou moeten toegepast worden; voor het overige zijn partijen vrij. 

Er zouden dus opzeggingstermijnen van meer dan zes maand kunnen 
bedongen worden, op voorwaarde dat de duur niet meer dan de helft be
draagt van deze, die door de werkgever moet in acht genomen worden. 

562. - Ook op de contracten, gesloten vóór de wijziging van 1954, 
is de berekening van de minimumduur van toepassing, zodat vroeger gesloten 
overeenkomsten, die een kortere duur voor de opzeggingstermijn van de 
werkgever toelieten, thans niet meer kunnen ingeroepen worden (Cass., 
13 april 1961, Pas., 1961, I, 866). 

§ 3. - Speciale opzeggingstermijn voor de bediende, 
ingeval deze werk vindt en de opzegging reeds door 
de werkgever betekend werd. 

563. - Het kan gebeuren dat de werkgever zijn bediende opzegt en 
deze intussen werk vindt. 

Teneinde te vermijden, dat hij dit werk niet zou kunnen aanvaarden, is 
de bediende het recht toegekend zelf een einde te stellen aan de overeenkomst 
mits hij een opzeggingstermijn van dertig dagen eerbiedigt. De wettelijke 
voorwaarde tot uitoefening van dit recht is dat de bediende werk zou gevon
den hebben (art. 16, gecoördineerde wetten). Ingeval van betwisting, moet 
hij hiervan het bewijs leveren. De kortere opzeggingstermijn wordt inderdaad 
niet toegestaan om werk te zoeken of om persoonlijke redenen (Colens, 
nr 102, blz. 161). 

Indien de bediende geen ander werk gevonden heeft, maar toch zijn 
werkgever vroeger wenst te verlaten, dan zal hij steeds een opzegging kunnen 
betekenen, gebruik makend van de kortere termijnen die gelden wanneer 
de opzegging van de bediende uitgaat. Deze opzegging is echter aan alle 
wettelijke formaliteiten gebonden. 
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Men lette er wel op dat de termijn hier dertig dagen bedraagt; waarbij 
de wet geen arbeidsdagen, maar kalenderdagen bedoelt. Hij gaat in vanaf de 
dag, die volgt op de betekening en is dus niet gebonden aan de kalender
maand ; artikel 16 spreekt inderdaad van « dertig dagen » en niet van een 
maand. 

564. - Deze bepaling is van openbare orde ; er kan conventioneel niet 
van afgeweken worden. 

565. - Zeer belangrijke opmerking: dit uitzonderlijk recht wordt 
slechts toegekend aan de bedienden, die een loon ontvangen dat niet hoger 
is dan 120.000 fr. ; de andere moeten hun opzeggingstermijn volledig uitdoen. 

§ 4. - Berekening van de duur van de dienstperiode 

566. - 1° De berekening van de duur van de opzeggingstermijn is 
rechtstreeks afhankelijk van de duur van de dienstperiode van de werknemer 
bij de werkgever. De bediende die het voordeel van een bepaalde termijn 
opvordert moet het bewijs leveren dat hij aan de voorgeschreven voorwaarden 
voldoet. 

Wat verstaat de wetgever door « dienst bij de werkgever» ? 
In de huidige stand van de wetgeving en de rechtspraak betekent het dat 

tussen werkgever en werknemer gedurende een zekere termijn, hoe dan ook, 
een arbeidsovereenkomst heeft bestaan. 

Een dergelijke brede omschrijving kan veel bevatten. Daaruit volgt dat 
heden mag aangestipt worden : 

a) dat de structuur van de onderneming geen belang heeft (N.V., een
manszaak, enz ... ), alleen de tewerkstelling telt (zie Tw. Arbeidsovereenkomst 
[Handm·beiders], nr 449); 

b) dat de aard van de arbeidsovereenkomst ( voor handen- of geestes
arbeid) geen belang heeft en a fortiori dus niet het genre van arbeid dat ver
richt wordt ; 

c) dat het b e s t a a n van de arbeidsovereenkomst volstaat ; het heeft 
geen belang dat de uitvoering ervan voor een kortere of langere termijn ge
schorst was. 

Het loont de moeite elk van deze drie punten afzonderlijk kort te 
behandelen. 

567. - Het heeft dus geen belang te weten welk het juridisch statuut 
van de onderneming is. Rechtshandelingen zoals de omvorming van het sta
tuut, de samensmelting van twee vennootschappen, overneming ingevolge 
erfenis (W.R. Charleroi, 6 juni 1936, R.W.D., 1938, 57), de afstand van 
de onderneming ten voordele van een andere eigenaar hebben dus geen 
invloed op de berekening (W.R. Charleroi, 2 april 1963, T.S.R., 1963, 139; 
- W.R. Brussel, 4 sept. 1929, R.W.D., 1934, 15; - W.R. Charleroi, 
6 maart 1930, R.W.D., 1931, 61; - W.R. Ber. Antwerpen, 18 maart 1934, 
R.W.D., 1935, 4; - W.R. Ber. Brussel, 7 okt. 1930, R.W.D., 1934, 37; -
W.R. Ber. Antwerpen, 26 febr. 1940, R.W.D., 1940, 35). 

\ 

1 
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Het is de onderneming als sociaal-economisch geheel die van belang is. 
Dit ligt ten andere gans in de lijn van de hedendaagse opvattingen en strookt 
met de zienswijze van de wetgever (Padem. Besch., Kamer, r952-53, Verslag, 
nr 287, r3). 

(Zie de commentaar in Tw. Arbeidsovereenkomst [Algemeen Deel], 
nr 34). De rechtspraak bevestigt deze zienswijze (W.R. Brussel, 29 dec. r960, 
T.S.R., r96r, 226; - Cass., 28 maart r958, Pas., r958, I, 84r ; - Cass., 
14 juni r957, f.T., r957, 607; Pas., r957, I, r227 ; - W.R. Brussel, II mei 
r956, T.S.R., r956, 237 met noot A.L.; - anders: W.R. Gent, r3 december 
r938, R.W.D., r940, 89). 

Ook de rechtsleer deelt die opvatting (Colens, ro9 ; - zie evenwel: L. 
François, Transformation d'entreprise et <~ cession annexe de personnet », Ann. 
fac. dr. Liège, r964, 4r3). Dezelfde interpretatie werd ook toegepast op de 
opzegging van een bediende in een notarispraktijk (W.R. Ber. Bergen, 26 sept. 
r959, T.S.R., r960, 2ro). 

568. - Ook de aard van het werk is bijzaak. Het is duidelijk dat een 
bediende die van functie verandert in het kader van dezelfde onderneming 
zijn anciënniteit niet verliest. 

Dit is zelfs het geval voor de bediende wiens overeenkomst door opzeg
ging of onderling akkoord beëindigd wordt en onmiddellijk door een nieuwe 
overeenkomst vervangen wordt. Hetzelfde kan gezegd worden van verschil
lende overeenkomsten op termijn die steeds zonder onderbreking achtereen
volgend gesloten werden. Het blijft tenslotte een tewerkstelling in het kader 
van dezelfde onderneming (W.R. Gent, 20 juni r94r, R.W.D., r942, r25; 
- W.R. Charleroi, 6 nov. r929, R. W.D., r930, r 36 ; - anders: W.R. 
Brussel, 3 okt. r930, R.W.D., r93r, 86 die naar ons oordeel ten onrechte 
de rechtverkrijgende ingevolge een legaat uitsluit). Niet het juridisch statuut 
is van belang, maar wel het bedrijf als sociale groep. 

Beide dienstperioden mogen echter enkel samengeteld worden indien er 
tussen de tewerkstelling in het vroeger bedrijf en deze in het nieuwe geen on
derbreking is. 

569. - Hetzelfde geldt thans ook voor de handarbeiders die bedienden 
worden. Sinds het arrest van het hof van cassatie van 18 december r959 
(Pas., 1960, I, 465 en T.S.R., r960, 9), worden beide perioden van tewerk
stelling samengeteld om de anciënniteit bij dezelfde werkgever te berekenen 
(zie eveneens : Cass., 25 nov. r960, Pas., r96r, I, 328 ; - W.R. Ber. Brussel, 
r sept. r957, T.S.R., 1959, 49). 

Hier is wel enige kritiek mogelijk, gezien beide statuten toch gans verschillend 
zijn en het ene statuut niet in het andere kan omgezet worden, zonder inachtneming 
van de wettelijke opzeggingstermijnen, of onderling akkoord. 

Voor de handarbeiders stelde zich een gelijkaardig probleem: zie hierover Tw. 
Arb,idsovereenkomsl [Handarbeider.r], or 452. 

In de zin van het cassatiearrest: W.R. Ber. Bergen, 4 februari 1961, T.S.R., 1961, 
277 ; - W.R. Brussel, 29 december 1960, T.S.R., 1961, 226; - W.R. Ber. Brugge, 
29 a.pril 1960, T.S.R., 1961, 61 ; - W.R. Fontaine-l'Evêque, 19 juni 1952, T.S.R., 
1954, 68 ; - W.R. Ber. Brussel, 1 januari 1950, J.T., 1950, 546; - W.R. Antwer
pen, 19 februari 1930, R.W.D., 1931, 218. 

Anders ( dus tegen de samentelling van beide tewerkstellingstermijnen) : W .R. 
La Louvière, 16 september 1960, T.S.R., 1961, 200 ; - W .R. Ber. Gent, 18 januari 
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1960, T.S.R., 1961, 63 ; - W .R. La Louvière, 9 juli 1957, T.S.R., 1959, 268 ; -
W.R. Ber. Gent, 21 januari 1957, T.S.R., 1959, 244 ; - W.R. Ber. Bergen, 7 januari 
1953, T.S.R., 1954, 62 ; - W .R. Hoei, 25 januari 1934, R.W D., 1934, 204 ; -
W.R. Ber. Luik, 17 mei 1954, T.S.R., 1954, 114. 

5 70. - Hoewel de wet niet expliciet verklaart dat de dienstperiode 
«ononderbroken» moet zijn, is het toch in deze zin dat de tekst moet begre
pen worden. Iedere onderbreking van de arbeidsovereenkomst vernietigt de 
voorgaande toestand. 

Indien de bediende zijn werk verlaat en later opnieuw aangeworven 
wordt, is het alleen de laatste periode die telt, hoe kort de onderbreking ook 
weze. De wet bedoelt een voortdurende rechtsband (W.R. Brussel, 5 febr. 
1940, R.W.D., 1940, 79; - W.R. Antwerpen, 22 febr. 1933, R.W., 1932-33, 
726; - W.R. Ber. Namen, II april 1931, R.W.D., 1933, 141). 

571. - Tenslotte een opmerking over de gevolgen van de schorsing. 
Het is duidelijk dat de schorsing de anciënniteit niet doet verliezen. Na de 
schorsing ontstaat geen nieuw contract (Parlem. Bespr., Senaat, 1953-54, 
Parlem. Ann., 1954, 828), integendeel het oude loopt verder, zodat de 
periode vóór de schorsing zal moeten samengeteld worden met deze na de 
schorsing. 

Zal echter de schorsing zelf meetellen om de duur van de opzegging te 
bepalen ? De rechtspraak gaf hier een ontkennend antwoord op (W.R. Ant
werpen, II okt. 1948, R.W., 1948-49, 1215 ; - W.R. Ber. Brussel, 27 april 
1933, R. W.D., 1935, 19 : anciënniteit verminderd met een jaar : duur van 
de schorsing tengevolge van legerdienst). De uitvoering van de overeen
komst kan ook door overmacht geschorst worden. De duur van deze schorsing 
telt dan niet mede, wel echter de termijnen die er voor en er na vallen. Deze 
worden samengeteld (W.R. Antwerpen, 6 nov. 1929, R.W.D., 1931, II5: 
schorsing wegens oorlogsomstandigheden ; - anders : de duur van de schor
sing telt wel mede: W.R. Charleroi, 28 febr. 1935, R.W.D., 1937, 58). 

Ook in de rechtsleer ontmoet men die mening (Colens, 107). 
Op grond van de tekst van artikel 1 5 waar gesproken wordt van 

« in dienst zijn », wat duidt op tewerkstelling en niet op het bestaan van een 
arbeidsovereenkomst, kan deze interpretatie verdedigd worden. Dus om de 
omvang van de opzeggingsduur te bepalen, zal men enkel rekening houden 
met de perioden van werkelijke dienst. Men moet echter redelijk blijven : 
niet iedere schorsing heft in feite het « in dienst zijn » op. Dit is naar ons 
oordeel niet het geval voor de schorsing voor een korte tijd (zoals korte 
ziekte, vakantie, enz.) maar wel voor de uitzonderlijke schorsing voor langere 
duur. De werkrechtersraad zal elk geval afzonderlijk appreciëren. 

572. - Op welk ogenblik worden de termijnen van opzegging bere
kend? 

Wanneer de overeenkomst een einde zal nemen, of wanneer de opzegging 
betekend wordt, of op het ogenblik dat de opzegging ingaat ? 

Deze vraag heeft enig belang, omdat het gebeuren kan dat een opzegging 
betekend wordt vóór het einde van een periode van vijf jaar en de overeen
komst pas na het begin van een nieuwe periode van vijf jaar een einde neemt. 

Welnu, het is niet het einde van de overeenkomst, dat moet in acht 
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genomen worden om de duur van de opzeggingstermijn te berekenen en ook 
niet de dag van de betekening. De berekening van de opzeggingstermijn 
geschiedt volgens de verworven anciënniteit op het ogenblik dat de opzegging 
ingaat. De wet van 10 december 1962 heeft artikel 15 in die zin aangevuld. 

Ook voor een bediende die een loon van meer dan 120.000 fr. verdient 
moet men zich plaatsen op het ogenblik dat de opzegging ingaat, om de 
termijn te berekenen (zie W.R. Paturages, 14 maart 1963, T.S.R., 1965, 38 ; 
- het vonnis vermeldt, waarschijnlijk bij vergissing, als datum : de beteke
ning van de opzegging). 

AFDELING IV 

Kunnen de wettelijk vastgestelde termijnen van opzegging 
gewijzigd worden, of eventueel verlengd. 

§ 1. - Overeenkomsten met lager loon. 

573. - Het antwoord op deze vraag hangt af van de bedoeling die de 
wetgever had toen hij deze termijnen oplegde. 

Beweren dat de wetgever de bescherming van de werknemer nastreefde 
is nogal vaag. De meeste wettelijke maatregelen hebben immers een dergelijk 
oogmerk. De wetgever wilde echter deze bescherming verwezenlijken door 
een veel precieser doel na te streven, namelijk de stabiliteit van het werk 
verhogen. Vandaar de min of meer lange duur van de opzeggingsperioden. 

Het is dan ook logisch dat deze maatregelen van openbare orde zijn 
voor zover zij dit doel beogen. Artikel 22 bevestigt dit op ondubbelzinnige 
wijze. 

Hieruit volgt : 

a) Dat geen kortere termijnen kunnen bedongen worden wanneer de 
opzegging van de werkgever uitgaat, maar dat niets belet dat de werkgever 
zich bij overeenkomst zou verbinden langere termijnen in acht te nemen. 

b) Dezelfde redenering geldt voor de opzegging vanwege de werknemer. 
Deze termijnen zijn, wat hem betreft, maxima termijnen. Hij kan zich tot 
het betekenen van langere niet verplichten. De werkgever kan zich echter wel 
met kortere tevreden stellen. 

Het is dus verboden voorafgaandelijk te bedingen dat de werkgever tot 
kortere, of tot geen opzeggingstermijnen zal gehouden zijn ; dergelijke 
bepaling ware ongeldig (W.R. Charleroi, 3 okt. 1932, R.W.D., 1934, 20). 

Na het beëindigen van de overeenkomst, kunnen partijen echter over
eenkomen zoals zij verlangen, en bij voorbeeld verzaken aan een gedeelte 
van de opzeggingstermijn waarop zij nog recht zouden hebben (W.R. Gent, 
9 mei 1939, R.W.D., 1940, 22; - W.R. Ber. Bergen, 4 febr. 1961, T.S.R., 
1961, 277; - W.R. Gent, 22 nov. 1938, R.W.D., 1940, 88; - W.R. Ber. 
Antwerpen, 5 okt. 1936, R.W.D., 1937, 166). 

De wet kan nog op andere manieren ontdoken worden, bijvoorbeeld door 
contracten op termijn te sluiten, of door een contract van onbepaalde duur te 
veranderen in een contract van bepaalde duur. 
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Dergelijke praktijken zijn verboden indien zij tot doel hebben de wet te 
ontduiken. De partijen zijn echter meester van hun verbintenissen. Zij kunnen 
de arbeidsovereenkomst ontbinden en ook het karakter ervan wijzigen. De 
rechter zal dus nakijken of er toestemming was van beide kanten en daaren
boven of er al dan niet inzicht was de wet te ontduiken (W.R. Antwerpen, 
27 juli 1932, R.W.D., 1937, 36 en ibid., 13 febr. 1935, R.W.D., 1937, 41). 

Heeft een werknemer zich verbonden opzeggingstermijnen te eerbiedigen 
die langer duren dan de wettelijke, dan moeten deze termijnen herleid worden 
tot de door de wet voorgeschreven duur. Wordt een opzegging betekend met 
toepassing van de contractuele duur, dan is daarom de opzegging niet nietig, 
maar zal de duur ervan aan de wettelijke geoorloofde duur dienen aangepast 
te worden. 

(Zie ook nummer 651 waar dit probleem nog eens behandeld wordt). 

§ 2. - Overeenkomsten met loon hoger dan 120.000 fr. 

574. - Voor de overeenkomsten met een jaarlijks loon hoger dan 
120.000 fr., geldt de contractuele vrijheid met een minimum als principe. Dit 
wil dus zeggen dat de opzegging uitgaande van de bediende contractueel 
op kortere termijnen dan de wettelijke, en de opzegging uitgaande van de 
werkgever contractueel op langere termijnen dan de wettelijke kunnen bepaald 
worden, maar niet omgekeerd. 

§ 3. - Overeenkomsten met loon hoger dan 180.000 fr. 

575. - De voorschriften die gelden voor de overeenkomsten met een 
jaarlijkse bezoldiging hoger dan 180.000 fr. werden reeds behandeld (zie 
boven, nr 561). 

§ 4. - Het verlengen van een lopende opzegging. 

5 76. - Hier wordt de vraag behandeld of de duur van de opzeggings
termijn mag verlengd worden tijdens het verloop ervan. 

Wij moeten vooraf het geval uitsluiten waarin de werkgevers ( of 
werknemers) de opzeggingsduur willen verlengen n a het einde van de 
overeenkomst. Dit is niet geldig (W.R. Gent, 17 okt. 1955, T.S.R., 1956, 
20, met noot). 

Quid echter indien de werkgever (werknemer) tijdens het verloop van 
de opzeggingstermijn, deze wenst te verlengen of te vernietigen en door 
een nieuwe vervangen ? Dit zou bijvoorbeeld kunnen indien de partij die 
opzegging geeft, vaststelt dat hij een te korte termijn heeft betekend of 
wanneer de werkgever de werknemer langer wenst te werk te stellen of 
wanneer deze langer wenst te werken. 

Wanneer wij dit van het standpunt van de bediende onderzoeken dan 
rijst de vraag welk belang de juiste kennis van de uiterste datum van tewerk
stelling voor hem heeft. Welnu deze datum is voor hem van uitzonderlijk 
belang omdat hij vanaf die dag voor een nieuwe broodwinning moet zorgen. 
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De werkgever van zijn kant moet vanaf die dag zorgen voor een plaats
vervanger. 

Beiden hebben dus het recht zich op de datum te beroepen die betekend 
werd: de werknemer indien hij werk gevonden heeft, de werkgever die een 
nieuwe bediende heeft aangeworven of andere schikkingen heeft getroffen. 

De betekende termijn is dus in beginsel definitief. Dit is ten andere het 
standpunt van de rechtspraak. Op de vraag of de werkgever de oorspronkelijk 
aangegeven termijn naderhand kon verlengen antwoordde de werkrechtersraad 
te Brussel negatief (19 maart 1929, R.W.D., 1929, 170; - zie ook: W.R. 
Antwerpen, 12 juli 1929, R.W.D., 1930, 179; - zie in dezelfde zin: 
motivering Brussel, 6 april 1963, T.S.R., 1964, 18; - W.R. Luik, 8 maart 
1963, Jur. Liège, 1962-63, 286). 

De partijen - en zeker de werknemer - hebben het recht precies te 
weten waar zij aan toe zijn. Hoe zouden zij nieuw werk kunnen zoeken ? De 
datum die betekend werd doet dus een recht ontstaan waarop de tegenpartij 
zich kan beroepen (Thoumsin, blz. 210, or 420; - Houben, blz. n8). 

Een opzegging van drie (zes ... ) maand kan vóór het einde ervan niet 
met een nieuwe maand verlengd worden, of telkens van maand tot maand 
verlengd worden tot bijvoorbeeld de werkgever de nodige schikkingen heeft 
kunnen treffen, of definitief weet waar hij er met zijn bedrijf aan toe is 
(W.R. Ber. Brussel, 27 okt. 1947, T.S.R., 1948, 108). Dergelijke handel
wijze zou rechtstreeks ingaan tegen de bedoeling van de wet die bij de orga
nisatie van de opzegging steeds over de belangen van de werknemer waakt ; 
immers hij moet nauwkeurig weten wanneer hij definitief vrij komt (anders: 
W.R. Aalst, [arb.] 28 sept. 1962, T.S.R., 1963, 36, die van oordeel is dat 
vergissingen, staande het contract, steeds kunnen hersteld worden, en W.R. 
Brussel, [arb.] 5 sept. 1963, T.S.R., 1964, 134, die een verbetering goed
keurt in zoverre de goede trouw van de persoon die de opzegging betekende 
niet kan in twijfel getrokken worden ; - zie ook: W.R. Ber. Brussel, 13 nov. 
1963, J.T., 1964, 173; - W.R. Antwerpen, 13 juli 1933, R.W.D., 1937, 
1 45). 

577. - De partijen zijn echter meester van hun rechten: indien de 
werkgever bijvoorbeeld een verlenging voorstelt is de werknemer vrij dit te 
aanvaarden of niet. Weigert hij de verlenging dan blijft alles bij het oude, 
aanvaardt hij dan wordt de nieuwe termijn rechtsgeldig. Hij oordeelt zelf naar 
eigen goeddunken (W.R. Brussel, 22 juni 1965, J.T., 1965, 544 ; - W.R. 
Ber. Brussel, 13 nov. 1963, J.T., 1964, 173 ; - W.R. Ber. Bergen, 17 dec. 
1960, J.T., 1961, 756; - Cass., 5 nov. 1965, R.W., 1965-66, 1395 ; -
Cass., 5 nov. 1965, R.W., 1965-66, 1399; T.S.R., 1965, 353). 

AFDELING V. - Sclwrsing van de opzeggingstermijn. 

578. - De opzeggingstermijn wordt geschorst in geval van ziekte, onge-
val, legerdienst. Deze schorsing heeft verscheidene aspecten : 

a) de invloed op het recht om de opzegging te betekenen, 
b) de invloed op de berekening van de duur van de opzeggingstermijn, 
c) de invloed op het verloop van de opzeggingstermijn. 
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Er moet telkens nagegaan worden of het antwoord op deze drie vragen 
hetzelfde is voor de werkgever als voor de werknemers. 

Deze drie vragen werden telkens behandeld in de hoofdstukken over de 
oorzaken die aanleiding tot schorsing geven. 

a) Aldus : over het recht om de opzegging te betekenen. 

voor de overmacht zie nrs 417 en volg. 
voor ziekte en ongeval zie nrs 471, 479, 482, 483. 
voor zwangerschap zie nrs 493, 496 
voor legerdienst zie nrs 507 en volg. 
voor de jaarlijkse vakantie zie nr 524. 

b) Over de gevolgen op de berekening van de duur van de opzeggings-
termijn (moet men de geschorste periodes meetellen of niet) 

voor de overmacht zie nrs 417 en volg. 
voor ziekte en ongeval zie nrs 471, 479, 482, 483. 
voor zwangerschap zie nrs 493, 496. 
voor legerdienst zie nrs 507 en volg. 
voor de jaarlijkse vakantie zie nrs 524. 

c) Over de gevolgen van de schorsing o p h e t v e rl o o p v a n 
de opzeggingstermijn 

voor de overmacht zie nrs 417 en volg. 
voor ziekte en ongeval zie nrs 471, 479, 482, 483. 
voor zwangerschap zie nrs 493, 496. 
voor legerdienst zie nrs 507 en volg. 
voor de jaarlijkse vakantie zie nrs 524. 

579. - Wat moeten wij denken van de gevallen, die hier niet opge
somd werden, zoals bijvoorbeeld de afwezigheden die als kort verzuim 
gerangschikt worden (zie boven, nrs 499 en volg.) ? 

Voor het kort verzuim is niets in de wet voorzien. De wetgever is 
tussenbeide gekomen, niet om de gevolgen van de schorsing op de opzegging 
te regelen, maar om de betaling van het loon gedurende die dagen van 
afwezigheid veilig te stellen. Deze gebeurtenissen schorsen dus noch het 
recht om op die dagen de opzegging te betekenen, noch het verloop van 
de opzeggingstermijn. 

AFDELING VI 

Gevolgen indien de termijnen niet nageleefd worden, 
bij ontstentenis van opzegging of indien de vereiste 

formaliteiten niet vervuld werden. 

580. - a) Telkens er geen opzegging betekend werd, pleegt 
de partij die ertoe gehouden was, een contractbreuk waarvan zij de gevolgen 
zal dragen. 
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Eén feit blijft echter verworven: de overeenkomst is verbroken en 
blijft verbroken. De partij, die verbroken heeft, bezit het recht niet nader
hand van de tegenpartij te eisen, dat de tewerkstelling of arbeidsprestatie 
zou hernomen worden. Deze is niet verplicht op een dergelijk verzoek in 
te gaan, zij bezit een recht op een forfaitaire vergoeding als compensatie 
voor de onrechtmatige contractbreuk. 

Deze forfaitaire vergoeding is gelijk aan de « lopende wedde overeen
stemmend met de duur van de opzeggingstermijn» (art. 20, eerste lid). 
Deze vergoeding omvat « niet alleen de wedden, maar ook de verdiensten 
verworven krachtens de overeenkomst» (art. 20, tweede lid). 

Deze aangelegenheid wordt verder behandeld waar er sprake is van 
de vergoeding wegens ongerechtvaardigd ontslag. Zowel het bedrag van 
de vergoeding (zie verder, nr 649), als het karakter ervan (zie verder, 
nr 656), en het recht op loon voor de lopende maand (zie verder, nr 659) 
worden er onderzocht. 

581. - b) Is de opzeggingstermijn on v o I doend e, dan is de toe
stand analoog voor het ontbrekende gedeelte d.w.z. dat werknemer of 
werkgever recht hebben op een v e r g o e d i n g die gelijk staat met het 
loon van de opzeggingstermijn, die had moeten in acht genomen worden. 

Het is van belang hierbij aan te stippen, dat het hier om een f o r • 
f a i t a i r e vergoeding gaat. 

Dit alles wordt eveneens meer gedetailleerd besproken in het gedeelte 
dat handelt over de onrechtmatige contractbreuk, want gebrek aan opzegging 
of gebrek aan voldoende opzegging staat voor het ontbrekende gedeelte 
gelijk met contractbreuk zonder reden ( vgl. W.R. Antwerpen, 28 juni 1929, 
R.W.D., 1930, 21). 

Deze vergoeding is verschillend voor werkgever en werknemer. 

582. - c) Q1ûd indien de materiële vereisten van artikel 14 niet ver
vuld worden ? 

De partij, die verwaarloost de formaliteiten van artikel 14 te vervullen, 
wordt aangezien als iemand die geen opzegging geeft; de partijen staan 
dan voor een contractbreuk (zie boven, nr 549). 

AFDELING VII 

Plichten en rechten van de partijen tijdens de 
opzeggingstermijn. Recht op bijzondere 

afwezigheid.sdagen. 

583. - Tijdens het verloop van de opzeggingstermijn blijft de over
eenkomst onverminderd bestaan (zie boven, nr 539 en verder, nr 623). 
Wijziging in de functies van de werknemer kan met contractbreuk gelijk
staan. Beide partijen moeten hun verplichtingen nakomen met dezelfde zorg 
als voorheen (W.R. Ber. Antwerpen, 28 maart 1938, R.W.D., 1938, 161). 

De biezonderste verplichting is wel verder werk te verschaffen en aan 
het werk te blijven tijdens de opzeggingsperiode. Deze arbeidsplicht blijft 
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ook bestaan, zelfs indien de opzegging te kort is (W.R. Ber. Antwerpen, 
7 febr. 1938, R.W.D., 1938, 65). 

De werknemer heeft echter nog een bijkomend recht, namelijk het 
recht op afwezigheid ( waarvan sprake in nrs 584 en volg.). 

De werkgever van zijn kant zal zorgen voor de goede gang van zijn 
bedrijf na het vertrek van de bediende (W.R. Ber. Brussel, 3 nov. 1936, 
R.W.D., 1937, 180). In het belang van de onderneming moet hij de nodige 
maatregelen kunnen nemen opdat het werk na het vertrek van de bediende 
zonder onoverkomelijke moeilijkheden zou kunnen verder gaan. Daartoe is 
niet alles geoorloofd, aldus is het aan de werkgever niet toegelaten grondige 
wijzigingen te brengen aan de arbeidsovereenkomst, dit zou wel eens con
tractbreuk kunnen betekenen (Scheidsr. uitspr., 5 mei 1961, T.S.R., 1964, 
174 ; - W.R. Ber. Bergen, 2 juni 1962, Pas., 1963, III, 95 ; - Rb. 
Marche-en-Famenne, 14 april 1962, Jur. Liège, 1962-63, 239). 

§ 1. - Recht van de bediende met loon lager 
dan 180.000 fr. 

584. - Ten einde aan de bediende de gelegenheid te bieden een andere 
betrekking te zoeken, heeft de wetgever hem toegelaten om gedurende een 
beperkte tijd per week niet te komen werken (art. 17 van de gecoördineerde 
wetten). Deze wetsbepaling steunt niet enkel op sociale motieven, zij is 
ook een gevolg van de vrijheid van arbeid, die ten grondslag ligt aan ons 
arbeidsrecht. Het zou immers onlogisch zijn iemand het recht te geven zijn 
betrekking op te zeggen zonder hem eveneens de mogelijkheid te bieden 
ander werk te zoeken. 

585. - De bedoeling van de wetgever blijkt duidelijk uit de tekst van 
artikel 17 : « ... om een nieuwe betrekking te zoeken». 

Hieruit moet afgeleid worden dat de bediende, die geen ander werk 
kan of wil zoeken, geen recht heeft op de bewuste afwezigheid. Dit is 
bijvoorbeeld het geval van de bediende die zich d e f i n i t i e f akkoord 
heeft verklaard betreffende een nieuwe betrekking ( in die zin : Cass., 9 
april 1965, J.T., 1965, 385 ; T.S.R., 1965, 152 ; - W.R. Brussel, 20 febr. 
1931, R.W.D., 1931, 140; - Abel en Lagasse, II, nr 2247, blz. 184; -
Leger, L. Th., Le salaire des demis-jours d'absence !égaux, R.W.D., 1931, 
129 ; - zie eveneens Colens, blz. 161, nr 103 ; - Vred. Leuze, 23 nov. 
1955, onuitg., noot in T.S.R., 1956, 75 ; - Frédericq, Traité de droit 
commercial beige, I, blz. 413, nr 251). 

Maar anderzijds is de bediende niet gehouden op het eerste beste 
aanbod in te gaan; hij mag zolang zoeken tot hij werk gevonden heeft 
dat hij meent te kunnen aanvaarden. Wanneer hem iets aangeboden werd, 
kan hij ook steeds verder zoeken om een betere betrekking te vinden. 

Uit de bedoeling van de wetgever volgt ook dat de bediende deze 
afwezigheid niet mag gebruiken voor andere doeleinden dan om werk te 
zoeken. Deze afwezigheidsdagen zijn geen vakantiedagen. Dit wil echter 
niet zeggen dat deze verplichting om ander werk te zoeken erg eng moet 
opgevat worden : werk zoeken kan er zowel in bestaan zich bij een nieuwe 
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werkgever aanmelden, als een proef afleggen of opzoekingen doen, relaties 
aanspreken, enz. De bediende zal dit te goeder trouw doen, wel wetende 
dat hij moeilijk kan gecontroleerd worden. 

Er wordt algemeen aangenomen dat de werkgever geen recht heeft om 
het voorafgaand bewijs te eisen van de stappen die de bediende zin
nens is te doen (W.R. Ber. Brussel, 10 nov. 1950, J.T., 1951, 186). 

De halve dagen zouden vanzelfsprekend ook kunnen gebruikt worden om alle 
voorbereidselen te treffen die nodig zijn om na het einde van de opzegging als 
zelfstandige een eigen zaak te beginnen (vgl. Houben, ]., De wet op het dienstcontract, 
blz. 144). De bediende mag echter van deze halve dagen geen gebruik maken om 
reeds bij zijn nieuwe werkgever te gaan werken. Een auteur ziet zelfs in dergelijke 
overtreding een gegronde reden tot onmiddellijke contractbreuk (Leger, Le Salaire des 
demis-jours d'absence légaux, R.W .D., 1931, 130). 1 

In ieder geval zou de bediende schadeloosstelling moeten betalen aan zijn 
werkgever, indien hem deze dagen vergoed werden (Leger, l.c.; - Nov., Droit social, 
Le contrat d'emploi, blz. 466, nr 1601. 

586. - De wet bepaalt dat de bediende t w e e m a a 1 per week mag 
afwezig zijn met een maximum van één arbeidsdag. De praktijk is zo, 
dat de bediende doorgaans twee halve dagen afwezig is. 

a) Maar uit de wetstekst blijkt - en dit stemt ook met de bedoeling 
van de wetgever overeen - dat het niet noodzakelijk is dat de afwezigheid 
een volle halve dag bedraagt. Het recht op afwezigheid is beperkt tot de 
nodige tijd vereist om het doel te bereiken. Het zou dus kunnen gebeuren 
dat de bediende slechts recht heeft op een afwezigheid van een beperkt 
aantal uren. Veelal zal de werkgever zich hierin op de goede trouw van 
de bediende moeten verlaten. 

b) Daarenboven mag het maximum van een arbeidsdag niet bereikt 
worden door meer dan twee afwezigheden samen te tellen. De bediende 
heeft het recht niet, meer dan tweemaal afwezig te zijn. Is hij reeds twee
maal afwezig geweest zonder dat dit een arbeidsdag zou omvatten, dan kan 
hij in de loop van dezelfde week geen derde afwezigheid opeisen : hij heeft 
zijn recht uitgeput (Abel en Lagasse, Il, blz. 184, nr 2248). 

U i t z o n d e r i n g : in geval er h o o g d r i n g e n d h e i d bestaat, 
kan de werkgever niet weigeren (Leger en Crokaert, blz. 186, nr 344; 
blz. 231, nr 410 ; blz. 423, nr 730; - Houben, J., De wet op het dienst
contract, blz. 140; - Geysen, De contracten der arbeiders, blz. 7, nr 18). 
Deze zienswijze steunt op de verklaringen tijdens de parlementaire debatten. 
De gegrondheid hangt vanzelfsprekend af van een absolute hoogdringendheid, 
die door de werknemer zal moeten bewezen worden. 

c) Uit de tekst van artikel 17 kan afgeleid worden dat de afwezigheid 
niet noodzakelijk in tweemaal moet genomen worden. Een bediende kan 
een ganse dag aan een stuk afwezig zijn. 

Hoe wordt deze afwezigheid geregeld ? 

587. - Beide partijen zijn in feite op onderlinge versta n d -
h o u d i n g aangewezen, want de wet regelt deze kwestie niet. Het is 
duidelijk dat de werknemer deze afwezigheidsdagen niet naar eigen goed-
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dunken mag bepalen. Hij is nog steeds door een arbeidsovereenkomst gebon
den en aan het gezag van de werkgever onderworpen. Het is anderzijds even 
duidelijk dat de werkgever geen onmogelijke eisen mag stellen en dit recht 
ontzenuwen door steeds moeilijkheden op te stapelen en te beletten dat de 
werknemer er in feite gebruik van zou maken voor het doel, waarvoor 
het is ingericht, namelijk werk te zoeken. 

Het komt er in feite op neer, dat de werknemer tracht deze afwezig
heidsdagen naar best vermogen met de werkgever te bepalen zodat er noch 
ontreddering in het werk optreedt en het de werknemer tevens mogelijk 
wordt naar een nieuwe betrekking te zoeken (Parlem. Besch., 1921-22, Ver
slag, Senaat, 14 febr. 1922, nr 23 ; - Velge, I, nr 255, blz. 173 ; - Van 
Goethem-Geysen, Arbeidsrecht, blz. 145). 

Kan er werkelijk tussen de partijen geen overeenkomst bereikt worden 
betreffende de keuze van de afwezigheidsdagen, dan heeft de werkrechters
raad de bevoegdheid om dit in hun plaats te doen (W.R. Charleroi, 20 juli 
1929, R.W.D., 1930, 134). 

De vooraf gaande verzoeningspoging voor de werkrechtersraad kan in 
deze aangelegenheid zeer nuttig zijn. 

Dit recht bestaat echter alleen ten voordele van de werknemer zodat zijn 
belang tenslotte voorrang geniet op dit van de werkgever. Is er geen over
eenkomst mogelijk - omdat de werkgever bijvoorbeeld weigert te verschijnen 
- dan oefent de werknemer een recht uit wanneer hij twee halve dagen 
niet komt werken. De uitoefening van dit recht kan dus in geen geval een 
dringende reden vormen die tot onmiddellijk ontslag aanleiding zou kunnen 
geven ( zelfde vonnis W.R. Charleroi). Betwist de werkgever het bestaan van 
dit recht dan mag de werknemer zelf een beslissing nemen (W.R. Brussel, 
12 nov. 1962, T.S.R., 1963, 95). 

588. - De afwezigheid mag tijdens de arbeidsuren genomen worden 
(art. 17, in fine). Daaruit moet besloten worden dat noch vakantiedagen, 
noch feestdagen, noch het feit dat er slechts vijf dagen gewerkt wordt 
hierin enige verandering brengen. Het feit dat dergelijke sluitingsdagen in 
de betrokken week voorkomen, verandert dus niets aan het recht om daar
enboven nog, krachtens artikel 17 recht te hebben op speciale afwezigheids
uren (vgl. Houben, J., De wet op het dienstcontract, blz. 142). 

Hoe zou immers een bediende werk kunnen zoeken wanneer kantoren 
en ondernemingen gesloten zijn ? 

589. - Dit recht bestaat gedurende iedere opzeggingsperiode, dus onge
acht of de opzegging van de werkgever of van de bediende uitgaat (argu
ment: de tekst zelf van art. 17; - in die zin: Colens, nr 103 ; - Velge, I, 
blz. 173, nr 255 ; - Geysen, De contracten der arbeiders, blz. 8, nr 28). 

590. - Daarenboven bestaat dit recht gedurende gans de opzeg
gingsperiode welke ook de duur ervan weze. 

591. - Deze wetsbepaling is van openbare orde (art. 17, gecoördi
neerde wetten). Zij beschermt immers de belangen van de bediende in ver
band met zijn bestaanszekerheid, want zij helpt hem om een andere betrek
king te vinden. 
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Gevolgen van de afwezigheid op het recht op loon. 

592. - Gedurende deze afwezigheid blijft de bediende het recht behou
den op zijn normaal loon ; hij zal dus m.a.w. op het einde van de maand 
betaald worden alsof hij gedurende gans de tijd gewerkt had. 

. Er kunnen zich moeilijkheden voordoen in geval het loon van de bediende uit 
commissielonen bestaat. De wet zegt niet op welke basis deze moeten berekend worden 
in geval van afwezigheid. Men zou kunnen aannemen dat hiervoor het gemiddelde 
van de twaalf voorgaande maanden in aanmerking komt, omdat dit het meest de 
werkelijkheid zal benaderen. 

Het recht op loon wordt, sinds de wijziging van artikel r7 door de wet 
van ro december r962, door de wetstekst zelf erkend. 

Het was echter - krachtens de unanieme rechtsleer en rechtspraak -
reeds een vaste gewoonte dat de afwezigheid geen vermindering van loon 
medebracht (Abel en Lagasse, II, blz. r83, nr 2246; - Colens, blz. r61, 
nr ro3 ; - R.P.D.B., Tw. Louage de services et contrat d'emploi, nr 253 ; 
- Horion, Précis de droit social beige, blz. 83 ; - Leger, Le salaire des 
demis-jours d'absence légaux, R.W.D., r93r, r29; - du Bus de Warnaffe, 
Le contrat d'emploi, blz. 38; - Houben, J., blz. r42 en volg. ; - Frédericq, 
L., Traité de droit commercial beige, I, blz. 4r3, nr 25r ; - Nov., Droit 
social, Le contrat d'emploi, blz. 466, nr r6r ; - Cass., 4 febr. r932, Pas., 
r932, I, 56 ; - W.R. Ber. Brussel, ro nov. r950, T.S.R., r952, I28 ; J.T., 
1952, r86; - W.R. Ber. Brussel, 6 febr. r932, R.W.D., r934, 49; -
W.R. Ber. Brussel, 20 febr. r93r, R.W.D., r931, 140; - W.R. Brussel, 
I7 maart r930, R.W.D., r93r, r35 ; - W.R. Brussel, 25 aug. r930, R.W.D., 
r93r, r38). 

Vermits de betaling vroeger niet op de wet, maar op een ongeschreven 
regel van billijkheid en op het gebruik steunde, kon er logisch uit afgeleid 
worden dat het de partijen toegelaten was door overeenkomst te beslissen 
dat er geen loon verschuldigd was. De overeenkomst primeert inderdaad het 
gebruik. 

Enkele vonnissen hadden dan ook in die zin besloten (W.R. Brussel, 
24 jan. r936, R.W.D., r936, 135; - W.R. Brussel, 28 febr. r934, R.W.D., 
r935, Bo; - W.R. Brussel, 2 febr. r933, R.W.D., r934, r98; - in andere 
zin evenwel : de noot van proc.-gen. P. Leclercq, Cass., 4 febr. 1932, Pas., 
r932, I, 56; R.W.D., r933, r6r). 

Thans is de tekst zeer duidelijk : « niettegenstaande elk strijdig beding» 
wat deze regel meteen onder de bepalingen van openbare orde rangschikt 
zowel wat betreft het recht op afwezigheid als wat betreft het recht op loon. 

593. - Het is evenwel duidelijk dat de bediende geen aanspraak kan 
maken op een biezondere vergoeding als compensatie wanneer hij zou 
nagelaten hebben van dit recht gebruik te maken (W.R. Ber. Luik, 2 juli 
r94r, R.W.D., 1943, 183). 

§ 2. - Toestand van de overeenkomsten met een loon 
hoger dan 180.000 fr. 

594. - In tegenstelling met tal van andere bepalingen, die van open
bare orde zijn en op alle overeenkomsten van toepassing zijn, kan deze 
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beschikking niet ingeroepen worden door de bedienden die meer dan 
180.000 fr. per jaar verdienen. 

Artikel 17 werd inderdaad niet opgenomen in de opsomming van 
artikel 35 van de gecoördineerde wetten. Men mag echter aannemen dat 
ook deze bedienden het recht bezitten om twee halve dagen afwezig te 
zijn om een ander werk te zoeken. Ook deze dagen zijn bezoldigd. Deze 
opvatting steunt op een vrijwel algemeen gevestigd gebruik en strookt tevens 
met de billijkheid en vrijheid van arbeid (Geysen, De contracten der arbei
ders, blz. 30; - Velge, I, blz. 194, nr 290; - Van Goethem, Arbeidsrecht, 
blz. 175 ; - Hrb. Luik, 1 maart 1935, /ur. Liège, 1935 ,239). 

§ 3. - Overeenkomsten van bepaalde tijd. 

595. - Uit de aard der zaak zelf is er bij zulke overeenkomsten geen 
recht op bezoldigde afwezigheid. Deze afwezigheid valt in een opzeggings
periode die in dergelijke overeenkomsten niet bestaat. 



HOOFDSTUK VI 

Beëindiging krachtens de wil van één der partijen 
wanneer daartoe een gegronde reden bestaat 

Het recht op vergoeding 
ingeval van ongerechtvaardigde breuk 

AFDELING I. - Algemene beginselen. 

596. - a) Verbintenissen bestaan om nageleefd te worden. Iedere we
derzijdse overeenkomst impliceert dus voor alle partijen, het recht de tegen
partij die in gebreke blijft, te noodzaken haar verbintenis uit te voeren 
(art. u48 B.W.). Dit geldt ook voor arbeidsverbintenissen; zo bezit de 
werknemer, die niet betaald werd, het recht de werkgever tot betaling te 
dwingen. 

b) In het arbeidsrecht komt daar nog bij dat de werkgever of werk
nemer, die zijn verplichtingen niet houdt of hierin ernstig te kort schiet, 
aan de tegenpartij het recht geeft om eigenmachtig de arbeidsovereenkomst 
te verbreken. 

Deze oplossing volgt onder meer onrechtstreeks uit de beschikkingen 
van de artikelen 20 en 2r van de gecoördineerde wetten, waar het bedrag 
van de schadevergoeding geregeld wordt ten laste van wie z o n d e r g e -
g r o n d e reden de arbeidsovereenkomst zou verbreken. Dit betekent meteen 
dat wie met gegronde redenen verbreekt, geen schadeloostelling verschul
digd is. 

De partijen kunnen dus niet alleen de uitvoering van de overeenkomst 
schorsen; zij zijn er ook toe gerechtigd de overeenkomst te verbreken. De 
rechtbank kan de verdere uitvoering ervan niet bevelen. Haar taak bestaat 
erin de oorzaken, die tot de breuk aanleiding gaven, te wegen en eventueel 
schadevergoeding toe te kennen. 

De mogelijkheid om de overeenkomst wegens dringende redenen te verbreken 
is in feite een buitengewone maatregel. In gewone overeenkomsten gaat dit niet op. 

Artikel 1184 B.W. bepaalt immers: dat de partij jegens wie de verbintenis niet 
is uitgevoerd, de keus heeft om ofwel de andere partij te noodzaken de overeenkomst 
uit te voeren, wanneer de uitvoering mogelijk is, ofwel de ontbinding van de overeen
komst te vorderen met schadevergoeding. De ontbinding moet in rechte gevorderd 
worden. 

Deze verplichting bestaat niet in geval van breuk van de arbeidsovereenkomst. 
Thoumsin (blz. 220, nr 449) is van oordeel dat beide partijen mekaar, stilzwijgend, 
dit recht hebben toegekend voor het geval een van hen ernstig in het nakomen van 
zijn verplichtingen te kort schiet. 
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AFDELING II. - Wat zijn ernstige redenen tot contractbreuk. 

597. - Het is niet gemakkelijk, zoniet onmogelijk een algemeen gel
dend theoretisch antwoord te geven op de vraag wat dringende redenen zijn. 

Toen de wet in 1922 gestemd werd gaf artikel 14 geen aanleiding tot 
veel commentaar of discussie. Het ontwerp had verscheidene wijzigingen 
ondergaan (zie Leger-Crokaert, nrs 7rr en volg.). In het begin bevatte de 
tekst een ganse opsomming van zogenaamd dringende redenen. Deze werden 
naderhand achterwege gelaten, ten einde de rechtbank niet te veel te binden, 
want zwaarwichtigheid kan verschillen van geval tot geval. Er werd de 
voorkeur aan gegeven de beoordeling ervan aan de rechter over te laten. 

De omstandigheden van ieder geval afzonderlijk zijn hier dus door
slaggevend. Wel wetend dat de rechter de volledige vrijheid van beoordeling 
moet behouden, geven wij hierna enkele richtlijnen, die nuttig kunnen zijn: 

a) De werknemer en werkgever moeten er steeds voor zorgen hun 
verplichtingen na te komen, zodat iedere dringende reden een inbreuk is 
op de wettelijke of contractuele verplichtingen. 

Dit volgt noodzakelijk uit het wederkerig karakter van de arbeidsover
eenkomst. Het feit dat hier van dringende redenen sprake is, wijst er echter 
op dat niet iedere inbreuk het recht tot verbreking meebrengt. De moeilijk
heid bestaat erin deze grens te bepalen. 

b) Wij moeten voor ogen houden dat beide partijen, in het kader 
van hun contractuele betrekkingen, op samenwerking aangewezen zijn. 

Dit is essentieel. 

) 
Zwaarwichtig zal dus zijn iedere inbreuk die d e z e s amen we r - ~ 

~i n g o n m o g e l 1 J k m a a k t . ----- --

Maar samenwerkmg eist mzet vanmenselijke arbeidskracht, hetzij fysisch, 
hetzij intellectueel, hetzij beide samen. Dit staat niet gelijk met een geven 
en nemen, waar alles juist kan afgemeten worden. Samenwerking is essentieel 
een persoonlijke inzet. 

Tussen beide partijen moet een vertrouwensband heersen, zodat ieder 
van de andere weet, dat hij zijn taak in loyale samenwerking zal blijven 
vervullen. Dringend zijn dus deze inbreuken die dit vertrouwen v e r -
nietigen. 

c) De kijk op deze aangelegenheid kan ook ruimer zijn. 
Beide partijen moeten hun contractuele verplichtingen nakomen. Maar 

waarin bestaan deze verplichtingen ? Bestaan ze in niets meer dan in 
een verhouding schuldenaar-schuldeiser ? Hier kan bezwaarlijk strikt bevesti
gend geantwoord worden. Deze persoonlijke verplichtingen maken deel uit 
van een opdracht, een taak of functie, die de werkgever of werknemer naar 
best vermogen moeten vervullen. Wanneer de wederzijdse verhoudingen 
aldus bekeken worden, zullen wij zeer vlug tot de gevolgtrekking komen 
dat de verplichtingen van ieder veel meer inhouden dan enkel maar ver
plichtingen van een bepaalde werknemer tegenover een bepaalde werkgever. 
De taak, die de werknemer en werkgever samen moeten vervullen, kan min 
of meer belangrijk zijn ; zij schakelt zich daarenboven in tussen arbeidstaken 
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van andere personen, die samen aan en in een onderneming werken. Dit 
mag niet over het hoofd gezien worden bij de beoordeling van de houding 
van werkgever of van werknemer. Ook tegenover de onderneming moeten 
beiden hun arbeids- en gezagsplicht vervullen zoals het hoort. Ook hierin 
kan zwaar gefaald worden, rekening houdend met ieders opdracht en ver
antwoordelijkheid. Ook dit kan oorzaak zijn dat het onderlinge vertrouwen 
vernietigd wordt en de samenwerking voor de toekomst niet meer mogelijk is. 

d) Naast de persoonlijke verhouding werkgever-werknemer, die zich 
afspeelt binnen een onderneming, houdt de arbeid nog verband met een 
geheel van professionele en interprofessionele verhoudingen. Kunnen de 
inbreuken, die tegen dergelijke verplichtingen gedaan worden, aangevoerd 
worden als dringende redenen, die de tegenpartij het recht zouden geven de 
overeenkomst te verbreken ? Ook hierop kan bevestigend geantwoord wor
den, telkens hierdoor de onderlinge samenwerking onmogelijk gemaakt wordt. 

De rechter zal al deze omstandigheden in volle vrijheid beoordelen. 

598. - Een dringende reden impliceert niet dat een strafbare hande
ling moet aanwezig zijn ; zij impliceert i n p r in c i p e n o c h g e w o o n -
te, noch herhaling. 

Herhaling, gewoonte en a fortiori straf kunnen natuurlijk een rol spelen 
om de ernst te helpen vaststellen. 

599. - « Missen is menselijk», aan iedere vergissing moet niet nood
zakelijk het ergste gevolg gekoppeld worden. 

« Een vergissing, een verzuim, ja zelfs een nalatigheid mogen en moeten 
zelfs verontschuldigd worden » verklaarde een werkrechtersraad (W.R. Brus
sel, 20 okt. r960, T.S.R., r96r, 66 ; - zie eveneens W.R. Ber. Brussel, 
r9 nov. r949, J.T., r950, rr2), maar zulke algemene verklaringen zeggen 
niet veel ; de ernst hangt af van de aard van de inbreuk of het verzuim 
en de onmogelijkheid om verder vertrouwen te stellen in de tegenpartij. 
Dit alles is relatief, want niet iedereen doet hetzelfde werk, niet iedereen 
draagt dezelfde verantwoordelijkheid. De rechter staat dus voor een delicate 
opdracht - uitgezonderd bij duidelijke gevallen van inbreuk op de verplich
tingen - die zal verschillen van geval tot geval. Daarom ook moet de recht
spraak niet absoluut opgenomen worden, de oplossing zal niet steeds dezelfde 
zijn, omdat tal van bijkomende elementen twee op het eerste gezicht gelijk
aardige gevallen gans verschillend kunnen maken. 

600. - De samenwerking moet d e fin i t i e f onmogelijk zijn zodat 
ook een tijdelijke samenwerking uitgesloten is. Daarom moet de ontslag
gevende partij onmiddellijk haar beslissing nemen : binnen drie dagen zegt 
de wet ( althans in deze overeenkomsten waar het loon niet hoger ligt dan 
r8o.ooo fr.). Daarom kan, wie ernstige redenen tot contractbreuk heeft, niet 
beslissen nog enige tijd de arbeidsverhouding te laten bestaan (W.R. Ber. 
Luik, I4 juli r942, R. W.D., r943, 70 ; - W.R. Ber. Brussel, r9 juni r956, 
T.S.R., r958, r3r ; - W.R. Gent, r5 mei r962, T.S.R., r962, 225 ; -
W.R. Brussel, 8 aug. r96r, T.S.R., r962, 140 ; - Brussel, 22 jan. r958, 
Pas., r958, Il, 82). 

Daarenboven, omdat partijen voor een definitieve toestand staan, is het 
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niet mogelijk eerst de bediende te ontslaan en dan op zijn mening terug 
te komen en opzegging te betekenen. Evenmin is mogelijk een opzegging te 
betekenen en dan op grond van dezelfde feiten onmiddellijk te ontslaan 
(W.R. Ber. Brugge, 22 juni 1943, R.W.D., 1943, 161; - W.R. Ber. 
Antwerpen, 15 okt. 1934, R.W.D., 1935, 45; - anders, maar ten onrechte: 
Rb. Doornik, 8 nov. 1960, T.S.R., 1962, 206, met noot). 

Deze beginselen gelden ook voor de breuk die van de bediende uitgaat 
(W.R. Brussel, 7 maart 1961, J.T., 1961, 354). 

601. - Kunnen feiten in het privaat leven van de werknemer -
buiten de arbeidsverhouding - aanleiding geven tot contractbreuk ? 

Het antwoord is noch absoluut bevestigend, noch absoluut ontkennend. 
De rechter zal voorzichtig zijn, want feiten die buiten de arbeid geschieden, 
kunnen van die aard zijn dat zij het noodzakelijke vertrouwen tussen de 
partijen teniet doen. Het privaat leven is niet in alle omstandigheden te 
scheiden van het arbeidsleven (W.R. Antwerpen, 2 dec. 1936, R.W.D., 
1937, 150; - W.R. Ber. Brugge, 1 juni 1926, R.W.D., 1929, 5; - zie 
eveneens Houben, J., blz. 152, met geciteerde rechtspraak; - Thoumsin, 1., 
nr 469, blz. 228 ; - evenzo in Nederland : Prof. Kamphuisen, P., De col
lectieve en individuele arbeidsovereenkomst, blz. 208). 

(Anders: de werkrechtersraad moet geschillen van het privaat leven die 
totaal vreemd zijn aan de vraag of de werknemer normaal zijn beroeps
bezigheden uitoefende, 'niet onderzoeken : W.R. Charleroi, 26 nov. 1936, 
R.W.D., 1938, 54; - W.R. Ber. Brussel, u okt. 1938, R.W.D., 1939, u2). 

Iedere gerechtvaardigde breuk van de arbeidsovereenkomst moet steu
nen op een fout van de tegenpartij. 

Voor het geval de feiten zich in het privaat leven van de werknemer 
voordoen bestaat de fout dan hierin : 

- hetzij dat die feiten zelf tegen uitdrukkelijke of stilzwijgend aan
gegane contractuele verplichtingen indruisen, 

- hetzij dat die feiten in zulkdanige omstandigheden bedreven werden 
dat deze omstandigheden, of het gevolg ervan, of de ruchtbaarheid ervan, 
of de manier waarop de werknemer zich gedraagt, de inbreuk uitmaken 
die iedere verdere arbeidsverhouding onmogelijk maakt. 

Een opmerkenswaardig voorbeeld van toepassing vinden wij in het 
vonnis van de werkrechtersraad te Bergen (15 sept. 1956, T.S.R., 1958, 
252). Het behandelt het geval van een onderwijzeres van een katholieke 
school in een kleine gemeente die huwt met een gescheiden man. Niet het 
huwelijk op zichzelf was fout, maar dit uitsluitend burgerlijk huwelijk werd 
in de gegeven omstandigheden als aanstootgevend aangezien, zodat elke 
instandhouding van het dienstverband onmogelijk gemaakt werd (zie even
eens noot M. Gaul, T.S.R., 1961, 90, nr 17 die vooral aan de openbaarheid 
van de private handeling belang hecht). 

De rechter mag niet vergeten dat beide partijen elkaar steeds eerbied 
verschuldigd zijn, ook na de arbeidstijd (gedurende de vakantie b.v.). Deze 
plicht vervalt niet na de kantooruren. De werkrechtersraden zullen echter de 
tekortkomingen aan deze plicht speciaal onderzoeken, om ze aan de moge
lijkheid tot verdere arbeidsuitvoering te toetsen. 
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Contractbreuk en socia/.e wetgeving. 

602. - De werknemer, die recht heeft op een vergoeding wegens 
contractbreuk, ontvangt een bedrag dat geen tegenprestatie is van geleverde 
arbeid. Het is geen loon, maar een vergoeding. 

Daaruit volgt dat geen sociale afhoudingen, noch bijdragen hierop 
verschuldigd zijn, ook geen voorschot als vergoeding voor de vakantie van 
het daaropvolgende jaar. 

De werknemer ontvangt dus het brutobedrag, na aftrek van de fiscale 
afhoudingen (zie Tw. Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], waar dit pro
bleem uitvoeriger behandeld is, nrs 523 en volg.). Vermits er ook geen 
stortingen meer gebeuren, zal de ontslagen werknemer logischerwijze alle 
rechten op sociale vergoedingen verliezen. Dit houdt verband met het for
faitaire karakter van deze vergoeding (zie verder, nr 656). 

- Werklozensteun: de schadevergoeding waarop de werknemer recht 
heeft, wordt als loon beschouwd, zodat de arbeider niet zonder loon is en 
gedurende die periode dan ook geen vergoeding kan ontvangen (art. 77, 
organiek besluit 26 mei 1945). 

- Kinderbijslagen : zie art. 41, K.B. 19 dec. 1939 ; - Lagasse, A., 
lndemnité de préavis et a/.locations familiales, T.S.R., 1958, 177. 

De rechtbanken wijzen de eis af tot vergoeding voor de bijslagen 
vanaf de breuk verloren, op grond van de overweging dat de vergoeding 
wegens contractbreuk forfaitair is (Colens, nr n2 ; - Corr. Brussel, 8 april 
1949, T.S.R., 1951, 66). 

- Vakantie met loon : de vakantievergoeding is verworven tot op de 
dag dat de werknemer ontslagen is. De werknemer kan dus naast de forfai
taire opzeggingsvergoeding een bijslag eisen op het loon, waarop hij tot de 
laatste arbeidsdag recht heeft. Er wordt echter geen vakantiebijslag gerekend 
op de forfaitaire opzeggingsvergoeding, want dit is geen loon (zie noot 
J. Steyaert, R.W., 1965-66, 1222). 

- Ziekteverzekering : verlies van dit recht, maar mogelijkheid zich als 
werkzoekende te laten inschrijven, of als werkloze verder van de voordelen 
van de ziekteverzekering te genieten (zie art. 21, wet 9 aug. 1963). 

- Rustpensioen: geen verlies van rechten, mits het storten van bijdra
gen (zie art. 3 bis, ingelast in het K.B. van 30 juli 1957 door het K.B. 
van 13 jan. 1965). 

- Vergoeding wegens arbeidsongeval of beroepsziekten: het beroeps
risico is weggevallen en dus ook de eraan verbonden rechten (zie Tw. 
Arbeidsovereenkomst [Handarbeiders], nr 529). 

- Betaalde feestdagen : het recht blijft slechts behouden, indien de 
feestdag binnen de 12 dagen na de breuk volgt, tenware de breuk aan de 
werknemer te wijten is (zie art. 14, derde lid, B. Rgt, 2 april 1947). 

Soevereine beoordeling van de redenen tot contractbreuk. 

603. - Wie beoordeelt de ernst van de feiten ? 
In eerste instantie natuurlijk de verbrekende partij, vermits zij op 

eigen verantwoordelijkheid en risico van oordeel is een einde te moeten 
stellen aan de overeenkomst. 
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Telkens de verweerder meent zich bij deze beslissing niet te kunnen 
neerleggen, zal de rechter moeten tussenkomen. Deze rechterlijke beoordeling 
is soeverein, zij is niet aan de censuur van het hof van cassatie onderworpen 
(Cass., 24 febr. 1961, Pas., 1961, I, 688 ; - W.R. Antwerpen, 18 nov. 
1946, R.W.D., 1947, 68; - W.R. Ber. Luik, 3 maart 1943, R.W.D., 
1943, 207). 

De ware betekenis van deze regel mag ons echter niet ontgaan. Inder
daad, f e i t e n beoordelen is een soevereine aangelegenheid, maar uit deze 
feiten zekere gevolgtrekkingen halen, is een juridische beslissing, zodat het 
hof van cassatie niet het bestaan van de feiten of de gewichtigheid ervan 
zal nagaan, wel zal onderzoeken of op basis van de aangehaalde feiten en 
gelet op de vastgestelde gewichtigheid, de juridische gevolgtrekking van 
contractbreuk kon gemaakt worden. 

De beoordeling van de feiten door de rechter geschiedt ook v r i j , 
d.w.z. dat hij niet gebonden is door reglementen, of door de kwalificatie 
die de partijen aan de feiten gegeven hebben (W.R. Brussel, 4 okt. 1929, 
R.W.D., 1933, 75). Hij is ook niet gehouden door de rechtspraak, hij zal 
het concrete geval moeten beoordelen, rekening houdend met alle elementen 
die hem daarbij kunnen helpen. Iedere tekortkoming aan de bij overeenkomst 
aangegane verbintenissen is niet noodzakelijk zwaarwichtig. Het behoort aan 
de rechter na te gaan of de beweerde tekortkoming zwaarwichtig genoeg 
is om de gevorderde ontbinding uit te spreken (Cass., 9 juni 1961, R. W., 
1961-62, 1701). 

Contractbrettk en arbeidsreglement. 

604. - Dit recht op soevereine beoordeling vanwege de rechter werd 
nog eens uitdrukkelijk herhaald tijdens de besprekingen die de wet van 8 
april 1965 op de arbeidsreglementen voorafgingen. Artikel 6 van deze wet 
verplicht in het arbeidsreglement de redenen van dringende aard te ver
melden die een einde aan de arbeidsovereenkomst kunnen stellen. 

De wet bedoelt hier de redenen die eigen zijn aan het bedrijf (zie Tw. 
Arbeidsovereenkomst [Arbeidsreglement]). Uitdrukkelijk werd hierbij her
haald dat de controle van de werkrechtersraden steeds moet gevrijwaard wor
den. 

Contractbreuk op grond van contractueel vooraf bepaalde redenen. 

605. - Een andere vraag rijst in verband met de gevolgen die aan 
contractueel vastgestelde fouten moet gegeven worden. Is m.a.w. de rechter 
verplicht, telkens tussen partijen overeengekomen werd dat het plegen van 
een of ander feit van rechtswege de breuk van de overeenkomst met zich 
medebrengt, daaruit ook deze gevolgtrekking te halen en geen andere 
(art. 1134 B.W.) ? 

Principieel gezien, zijn wij geneigd hierop een negatief antwoord 
te geven ; de rechter is door die gevolgtrekking niet gebonden. Hij moet 
zijn vrij beoordelingsrecht blijven behouden, temeer daar de partijen anders 
contractueel zouden kunnen overeenkomen dat een overeenkomst zonder 
opzegging zal ontbonden zijn, door als reden tot contractbreuk feiten op 
te geven die normaal dit gevolg niet hebben. Het recht op een opzegging 
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is van openbare orde. De partijen kunnen op dit punt geen enkele beperkende 
verbintenis aangaan, voorzover althans het de opzegging betreft die door de 
werkgever moet gegeven worden. 

Het feit dat deze of gene aangelegenheid contractueel als reden tot 
contractbreuk aangegeven was, heeft wel een zeker belang in de b e o o r d e -
1 i n g v a n d e g r a a d v a n g e w i c h t i g h e i d . Deze kan in dit 
geval groter zijn. De partij wist inderdaad op voorhand waarop zij speciaal 
moest letten. 

Het hof van cassatie heeft thans duidelijk stelling genomen in deze 
kwestie: een reden die contractueel tussen beide partijen overeengekomen 
is, bindt de rechter niet (Cass., 4 nov. r960, R.C.f.B., r962, 5 en noot 
Horion, P., Le particularisme du droit social et l'interprétation des disposi
tions légales relatives à la résiliation du contrat de travaiJ et du contrat 
d'emploi, ibid., r962, 7 en r7; - zie eveneens : Cass., 22 sept. r96r, 
T.S.R., r962, ro2). 

De rechtspraak was tot dan toe tamelijk uiteenlopend. Sommige had
den het standpunt aangenomen dat uiteindelijk door het hof van cassatie 
zou bevestigd worden en verdedigden de bevoegdheid van de rechter om 
ook tegen de overeengekomen clausules te vonnissen (W.R. Ber. Bergen, 
r6 dec. r96r, Pas., r962, III, 48 ; - W.R. Ber. Brussel, r9 nov. r949, 
f.T., r950, 2r2 ; - W.R. Ber. Brussel, r9 jan. r949, f.T., r949, r39; -
W.R. Ber. Luik, 9 juli r947, R.W.D., r948, 44; - W.R. Antwerpen, ro 
juni r93r, R.W.D., r936, 38; - W.R. Brussel, 4 okt. r929, R.W.D., 
r933, 75). 

Andere rechtbanken nemen een gematigder houding aan : de clausules 
zijn geldig tenware zij tot doel hadden de wet te ontduiken. Indien dit 
niet het geval is dan moet de rechter de geldig gesloten overeenkomsten 
eerbiedigen (W.R. Ber. Gent, r6 mei r953, f.T., r953, 4r8 ; - W.R. Ber. 
Gent, r9 mei r952, f.T., r952, 5n ; T.S.R., r953, r7 ; - W.R. Ber. 
Brussel, 3r febr. r943, R.W.D., r943, 146; - W.R. Brussel, r juni r942, 
R.W.D., r943, 43; - W.R. Brussel, 30 jan. r939, R.W.D., r939, r39; -
zie eveneens noot, T.S.R., r948, 46, en T.S.R., r949, r55 ; - Geysen, R., 
Arbeidsrechtspraak, r949-55, noot nr 678 ; - Geysen R., De contracten der 
arbeiders, nr r920; - vgl. Colens, nr r2r). 

Andere tenslotte hebben het contract toegepast zoals dit gesloten was, 
zij oordeelden zich te moeten neerleggen bij hetgeen tussen partijen overeen
gekomen was (W.R. Oostende, r3 okt. r950, R.W., r950-5r, r676; -
W.R. Gent, 27 febr. r945, R.W.D., r944-45, n6). 

Dezelfde tegenstelling in de opvattingen vinden wij in de rechtsleer 
terug: 

- ongeldig, de rechter behoudt zijn vrijheid (Thoumsin en Schueler, 
blz. 245, nr 520); 

- geldig zodat de rechter gebonden is (L. Leger en P. Crokaert, 
blz. 435, nr 780; - Sasserath, Le contrat d'emploi, n3). 

Persoonlijk delen wij de eerste opvatting: de rechter moet zijn volle
dige beoordelingsvrijheid behouden zoniet ontduikt men in feite de ver
eisten van artikel rS. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

Iets gans anders is een beding van ontbindende voorwaarde in de 
overeenkomst te lassen waardoor dan het contract automatisch ontbonden 
wordt. De geldigheid hiervan wordt door het hof van cassatie aangenomen 
(zie boven, nr 528), voegen wij er echter aan toe dat deze reden tot ontbin
ding geen wanprestatie van de tegenpartij mag zijn vermits deze aan de 
beoordeling van de rechter moeten toevertrouwd blijven. 

AFDELING III 

Jurisprudentiële toepassing. Contractbreuk ingeroepen 
door de werkgever ten laste van de werknemer. 

606. - De redenen die aanleiding kunnen geven tot contractbreuk kan 
men moeilijk catalogiseren. Ook de wetgever heeft zich daarvan onthouden. 
Hoe zou dit ook gekund hebben ? Iedere foutieve gedraging kan nadelig op 
de beroepsactiviteit inwerken. Om ernstig te zijn moet de culpabiliteit een 
zekere grens overschrijden, waardoor het vertrouwen vernietigd werd. Een 
werknemer, die ziek wordt zonder de minste schuld van zijnentwege, kan 
niet onmiddellijk ontslagen worden omdat hij ongeschikt tot werken is, 
of omdat zijn gezondheidstoestand gepaard met overlast van werk, hem 
vele missingen doet begaan (geval van een boekhouder : W.R. Kortrijk, 
26 maart 1931, R.W.D., 1932, II2). 

607. - Het is logisch het ernstig karakter van de aangevoerde feiten 
in verband te brengen met de functie zelf van de werknemer. Hij kan 
aldus een gespecialiseerd beroep uitoefenen, waartoe een biezondere vaar
digheid vereist is, of een hoge post bekleden met grote verantwoordelijkheid. 
Dit vereist hogere en andere morele of professionele eisen dan voor meer 
gewone beroepen het geval is. De rechtspraak zal hiermede uiteraard reke
ning houden bij het bepalen van de ernst van de gedragingen van de betrok
kenen. Wat voor een bediende, die een hoge of delicate functie in de 
hiërarchie bekleedt, een ernstige tekortkoming kan zijn, is dit niet nood
zakelijk voor een gewone bediende (Parlem. Besch., Senaat, Verslag, 1922, 
nr 23; - zie Leger en Crokaert, blz. 148, nr 261 ; - zie eveneens het 
voorbeeld van de ziekenverpleegster in het vonnis van de W.R. Bergen, 
7 febr. 1956, T.S.R., 1957, 65). 

608. - Het is niet de bedoeling een volledig overzicht te geven van 
alle feiten, die als ernstige redenen kunnen aangezien worden. Deze feiten 
zijn niet alleen veelvuldig, zij verschillen ook telkens opnieuw van aard 
en van belang zodat - en hier kan niet genoeg de nadruk op gelegd 
worden - ieder feit opnieuw zal moeten onderzocht worden, rekening hou
dend met de personen die in de rechtsverhouding betrokken zijn en met 
het geheel van de omstandigheden waarin het zich voordeed. De rechtspraak, 
die verder zal volgen, kan ook niet meer dan de geest aangeven waarin 
zekere feiten door de rechtbank geapprecieerd werden. 

Men zou kunnen systematiseren en bijvoorbeeld alles samen rangschik
ken wat indruist tegen de wettelijke of contractuele verplichtingen; verder 
dan de feiten bespreken die belang hebben voor de onderneming ; en ten-
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slotte de feiten die betrekking hebben op de verhoudingen tussen de werk
nemers onderling (belediging van een werkmakker). Dit lijkt echter niet 
gerechtvaardigd omdat de feiten op zichzelf niet van het grootste belang 
zijn, maar wel de menselijke houding die er door weerspiegeld wordt en de 
terugslag ervan op de verhouding werknemer-werkgever. 

Daarom verkozen wij een alfabetische schikking zodat hieruit geen 
gradatie van de ernst van de gevallen zou kunnen afgeleid worden. 

Aanhouding - voorlopige hechtenis. 

609. - De aanhouding is een ingrijpen van de openbare overheid, 
hetzij om redenen van onderzoek, hetzij als straf. Door deze vrijheidsbero
ving wordt dus de werknemer in de onmogelijkheid gesteld zijn arbeidstaak 
te vervullen. Zij kan geschieden om redenen die met de arbeid iets te 
maken hebben of er gans buiten liggen. Vermits de uitvoering van de over
eenkomst onmogelijk is, wordt zij geschorst. Wordt de overeenkomst ver
broken ? Zeker niet door het loutere feit van de aanhouding. Deze wordt 
immers door de openbare overheid beslist en kan ten andere ten onrechte 
geschied zijn. Van belang echter is de motivering van de aanhouding en 
de daaropvolgende veroordeling. Zolang verdachte nog niet veroordeeld is, 
zijn de feiten, strafrechtelijk gezien, nog niet bewezen. Wij bevinden ons 
echter niet op het strafrechtelijk, maar op het privaatrechtelijk terrein, 
zodat er hier opnieuw een andere maatstaf kan gelden. 

Wie dus voorhoudt dat een voorlopige hechtenis de verbreking van de 
overeenkomst op zichzelf niet rechtvaardigt, geeft een goede oplossing aan 
dit probleem. (Dit vinden wij in de volgende vonnissen : W.R. Brussel, 5 
dec. 1928, R.W.D., 1929, 16; - W.R. Brussel, 1 aug. 1929, R.W.D., 
1930, 129). 

Hetzelfde moet gezegd worden van het s t r a f r e c h t e 1 i j k o n d e r -
zoek, vermits partijen niet mogen vooruitlopen op de uitslag ervan (W.R. 
Antwerpen, 9 dec. 1930, R.W.D., 1933, 66). 

Men moet dus een onderscheid maken tussen de aanhouding of het 
onderzoek en de f e i t e n die de aanhouding of het onderzoek veroor
zaakten. 

Deze feiten kunnen wel een onmiddellijke breuk rechtvaardigen indien 
zij genoegzaam bewezen zijn (b.v. door een bekentenis). 

Men verwarre evenmin tussen strafbaar en zwaarwichtig feit. Pe optiek 
van waaruit de feiten onderzocht worden is immers verschillend (W.R. 
Brussel, 22 dec. 1930, R.W.D., 1934, 72). Zelfs al werden de feiten zonder 
gevolg geklasseerd, of al werd de bediende vrijgesproken (W.R. Antwerpen, 
18 nov. 1931, R.W.D., 1936, 42), dan nog kunnen deze handelingen van 
dusdanig ernstige aard zijn dat zij onmiddellijke doorzending rechtvaardi
gen. De werkgever mag het contract verbreken - niet op grond van de 
aanhouding - maar van de feiten die er aanleiding toe waren. De zwaar
wichtigheid ervan moet dan afzonderlijk onderzocht worden. 

Het is echter duidelijk dat de aanhouding de overeenkomst schorst. 
Gedurende de afwezigheid is geen loon verschuldigd (W.R. Brussel, 3 dec. 
1928, R.W.D., 1929, 16). 
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Afwezigheid. 

6rn. - De werkgever kan op de ongerechtvaardigde afwezigheid van 
de werknemer op twee verschillende manieren reageren : 

- ofwel kan hij aannemen dat de werknemer door de afwezigheid zijn 
wil te kennen geeft om het contract te verbreken, 

- ofwel kan hij in deze afwezigheid een dringende reden zien om 
zelf het initiatief te nemen en het contract te verbreken. 

Dit onderscheid brengt belangrijke rechtsgevolgen mede (zie hierover 
verder, nrs 660 en volg.). 

In dit nummer is sprake van de afwezigheid die als dringende reden 
tot contractbreuk geïnterpreteerd wordt. 

De werknemer moet op zijn werk aanwezig zijn, hij zal dus zijn 
gebeurlijke afwezigheid moeten rechtvaardigen. Dit wil daarom niet zeggen 
dat iedere niet-gerechtvaardigde afwezigheid - vooral dan van korte duur 
- noodzakelijk een dringende reden is (W.R. Ber. Gent, 19 juni 1961, 
T.S.R., 1962, 25). 

De rechtbank houdt wel rekening met bijkomende elementen zoals een 
speciaal verbod van de werkgever om afwezig te zijn, de noodzakelijkheid 
dringend werk uit te voeren enz. Aldus werd een langdurige afwezigheid 
(Rb. Hoei, 21 febr. 1946, R.W.D., 1947, 6) als zwaarwichtig aangezien, en 
eveneens een afwezigheid van zes dagen, met de verzwarende omstandigheid 
dat de werkgever aan de bediende uitdrukkelijk verboden had dit verlof te 
nemen waarop hij bovendien geen recht had (W.R. Ber. Brussel, 15 maart 
1932, R.W.D., 1933, 2IO; - W.R. Ber. Bergen, 5 april 1952, T.S.R., 
1954, 231 ; - zie ook W.R. Philippeville, 16 nov. 1957, T.S.R., 1958, 
143, nr 17; - W.R. Ber. Bergen, 20 jan. 1962, T.S.R., 1963, 35). 

Hetzelfde gold voor de bediende die zich een bijkomende vakantie 
toekende (W.R. Brussel, 20 dec. 1950, T.S.R., 1952, 163). 

Ook korte afwezigheden kunnen als ernstige reden ingeroepen worden, 
het kan bijvoorbeeld deel uitmaken van een geheel van feiten en handelin
gen die samen de zwaarwichtigheid zullen vormen (W.R. Ber. Antwerpen, 
s nov. 1963, T.S.R., 1964, 194 ; - vgl. W.R. Ber. Bergen, 7 nov. 1959, 
f.T., 1961, 29 ; - zie noot, T.S.R., 1961, 77 ; - W.R. La Louvière, 23 okt. 
1964, T.S.R., 1965, 93 [korte inhoud} : de bediende had nagelaten te ver
wittigen en de afwezigheid te rechtvaardigen). 

In andere gevallen werd de afwezigheid van een ganse dag, dan wan
neer deze slechts voor 's morgens toegestaan was en dringend werk moest 
verricht worden, als dringende reden aangenomen (W.R. Antwerpen, 14 juli 
1930, R.W.D., 1931, 23). 

Even streng werd de afwezigheid van een halve dag beoordeeld die 
indruiste tegen de gewoonten in het bedrijf en de onderrichtingen aan het 
personeel (W.R. Brussel, 28 maart 1930, R.W.D., 1931, 74). 

Ook het misbruik van het recht om twee halve dagen afwezig te zijn 
(noot Leger, L. Th., Le sa/,aire des demi-jours d'absence légaux, R.W.D., 
1931, 129) of nog afwezigheid tegen de onderrichtingen van de werkgever 
in, hoewel beide partijen nog tot geen akkoord hadden kunnen komen 
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betreffende de keuze van de twee halve dagen, kan voldoende zijn voor de 
breuk van het contract (W.R. Charleroi, 28 dec. 1940, R.W.D., 1942, 12r). 

Daarentegen werd de afwezigheid van een ganse dag, om deel te 
nemen aan een staking, niet als zwaarwichtig aangezien (W.R. Ber. Brussel, 
27 okt. 1950, T.S.R., 1951, 178 met noot). 

6n. - Afwezigheid kan natuurlijk gerechtvaardigd zijn omdat de 
werknemer niet geschikt was tot werken of met redenen belet. Hij zal 
hiervan echter het bewijs moeten leveren, en dat binnen een zo kort 
mogelijke tijdspanne. 

Hij kan aldus werkonbekwaam zijn wegens ziekte. Er mag echter niet 
uit het oog verloren worden dat werkonbekwaamheid niet noodzakelijk iedere 
bezigheid uitsluit. De werkgever kan dus de bediende niet in alle omstan
digheden verwijten dat hij een zeker ander werk verricht heeft tijdens zijn 
dienst (Cass., 8 febr. 1962, T.S.R., 1963, 90). 

Wij herinneren hier tevens aan de tekst van artikel 9: de werkgever 
moet onmiddellijk verwittigd worden, maar de verplichting om een attest 
voor te leggen is facultatief. 

Wij moeten dus een principieel onderscheid maken tussen volgende 
gevallen: 

a) De werknemer heeft de werkgever niet verwittigd. 
De werknemer is hiertoe verplicht, eventueel zelfs door het indienen 

van een geneeskundig attest. Deze nalatigheid kan als ernstige reden inge
roepen worden. 

Aldus beschikte een vonnis, dat een werknemer die verzuimd heeft 
gedurende 27 dagen zijn arbeidsongeschiktheid te bewijzen, terecht wegens 
zware fout werd doorgestuurd (W.R. Ber. Bergen, 4 okt. 1958, T.S.R., 
1960, 52). Ook in volgend geval werd de doorzending goedgekeurd: afwe
zigheid wegens ziekte, wanneer hieruit geen arbeidsongeschiktheid voort
vloeit, gepaard met het verzuim de werkgever vanaf het begin van de onge
schiktheid te verwittigen (W.R. Ber. Luik, 25 april 1932, R.W.D., 1932, 
213). 

b) De werknemer heeft de werkgever wel verwittigd : 
1° maar de ziekte was een voorwendsel of een leugen. Dit zal een 

dringende reden zijn (W.R. Kortrijk, 6 dec. 1928, R.W.D., 1929, 14r) ; 
2° de werkonbekwaamheid was reëel, de werknemer heeft echter geen 

geneeskundig attest ingediend omdat hij hiertoe niet verplicht was, of 
omdat dit hem niet gevraagd werd. Vermits er geen verplichting bestaat kan 
dit geen ernstige reden tot contractbreuk zijn ; 

3° de werknemer heeft geen geneeskundig attest ingediend niettegeq
staande hij daartoe wel verplicht was : hier kan wel een ernstige reden tot 
contractbreuk in gevonden worden (W.R. Ber. Bergen, 4 okt. 1958, T.S.R., 
1960, 52). 

Indien de ziekte langer duurt dan voorzien en de werknemer geen 
nieuw attest indient, kan dit verzuim, alle omstandigheden van de zaak 
in acht genomen, een dringende reden tot contractbreuk uitmaken. 

Het is dus belangrijk, in geval van afwezigheid wegens ziekte, de 
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oorzaken van de ziekte te peilen. Een voorbeeld hiervan vinden wij in de 
rechtspraak: geesteskrankheid kan het gevolg zijn van dronkenschap of van 
een lichamelijke toestand. Maar ook deze dronkenschap kan hetzij vrijwillig 
zijn, hetzij het gevolg van een ziektetoestand zijn. Indien de schuld van de 
werknemer bij deze dronkenschap betrokken is dan kan dit de contractbreuk 
rechtvaardigen (vgl. W.R. Ber. Luik, 17 dec. 1964, J.T., 1965, 233, met 
noot M. Taquet). 

612. - De volgende gevallen zijn met afwezigheid verwant: 

- de werknemer v e r 1 a at zijn werk . 

Echter is verlaten van het werk een kwartuur v66r het sluitingsuur geen reden 
tot onmiddellijke doorzending (W.R. Antwerpen, 20 sept. 1929, R.W.D., 1930, 183) ; 

- de werknemer k o m t t e 1 a at . Hij wordt met reden doorge
zonden wanneer de werkgever herhaalde verwittigingen gegeven heeft (W.R. 
Antwerpen, 29 juni 1960, R. W., 1960-61, 444 ; - W.R. Ber. Gent, 7 nov. 
1927, R.W.D., 1929, 153; - W.R. Brussel, 8 okt. 1931, R.W.D., 1932, 
100) of wanneer hij zonder verontschuldiging of rechtvaardiging te laat 
op het werk komt waar zijn aanwezigheid onontbeerlijk is (W.R. Brussel, 
27 okt. 1930, R.W.D., 1931, 147). 

Is daarentegen niet zwaarwichtig : geregeld te laat komen, wanneer 
de werkgever dit vroeger had gedoogd (W.R. Antwerpen, 27 maart 1931, 
R.W.D., 1936, 36), of een enkele laattijdige aankomst of vroegtijdig vertrek 
(W.R. Brussel, 20 maart 1936, R.W.D., 1936, 177). 

- de werknemer eerbiedigt de uurregeling niet : te vroeg vertrekken 
om lessen te volgen dan wanneer de werkgever hem behoorlijk verwittigd 
had: ernstige reden (W.R. Charleroi, 28 juni 1960, T.S.R., 1961, 121). 

Bedrog bij de aanwerving. 

613. - Wij verwijzen hier speciaal naar nummer 222 (zie ook W.R. 
Ber. Bergen, 5 sept. 1964, T.S.R., 1964, 312 : geval van een werknemer die 
verzwegen had dat hij in failliet verklaard was en niet in ere hersteld: boek
houder met volmacht). 

Beledigingen. 

614. - Beledigingen worden zeer dikwijls ingeroepen als zware tekort
komingen. De wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden bevat geen 
tekst zoals wij er een terugvinden in artikel 15 van de wet op de arbeids
overeenkomst voor handarbeiders, waarin gezegd wordt dat werkgever en 
werknemer jegens elkander tot eerbied verplicht zijn. Dergelijke eerbied 
vormt echter de basis van alle menselijke betrekkingen, a fortiori van arbeids
verhoudingen. Daarom zullen beledigingen zeer dikwijls als dringende rede
nen aangenomen worden (W.R. Brussel, 21 maart 1930, R.W.D., 1931, 72; 
- W.R. Charleroi, 6 juli 1932, R.W.D., 1933, 121; - W.R. Antwerpen, 
7 okt. 1958, T.S.R., 1960, 145). 

Terecht mag er echter op gewezen worden dat de werkrechtersraad 
rekening mag houden met de opvoeding van de partijen en met de omstan-



320 ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

digheden waarin de beledigende woorden uitgesproken werden (Gaul, M., 
Verbreking van het contract om zwaarwichtige redenen, T.S.R., r96r, blz. 93, 
4; - W.R. Charleroi, 28 dec. r935, R.W.D., r936, 201). 

Diefstal. 

6r5. - Volgende vonnissen hebben diefstal als dringende reden aan
vaard (W.R. Brussel, 28 jan. r929, R.W.D., r929, r27, met dit speciale 
kenmerk dat het een voorwerp van geringe waarde betrof en de rechtbank 
dan ook aannam dat normaal hierin geen ernstige tekortkoming moet worden 
gezien : in de gegeven omstandigheden werd dit echter wel aangenomen, 
omdat het feit met voorbedachte rade geschied was ; - W.R. Oostende, 
r3 okt. r950, R.W., r950-5r, r676; - W.R. Paturages [Arb.J, 2 juli r957, 
T.S.R., r958-59, 269). 

Anderen hebben aangenomen dat de besproken feiten in werkelijk
heid geen diefstal waren en bijgevolg geen aanleiding waren tot verbreking 
van de overeenkomst (W.R. Antwerpen, r3 maart r929, R.W.D., r930, 
rr8; - W.R. Antwerpen, 20 sept. r929, R.W.D., r930, r8r; - W.R. 
Antwerpen, r8 aug. r937, R.W.D., r938, 141). 

Merken wij op dat tot het bestaan van een dringende reden noch een 
strafrechtelijke veroordeling noch een klacht bij het parket vereist zijn. 

Een zogenaamd « tekort in kas » wordt vaak als reden ingeroepen en 
aanvaard, vooral als dit met misbruik van vertrouwen of valsheid in geschrifte 
gepaard gaat, tenware het tekort gering is en eerder aan de onervarenheid 
van de werknemer te wijten is (W.R. Brussel, 22 dec. r930, R.W.D., r934, 
72). 

Deze beginselen gelden niet alleen voor geld en goederen maar ook 
voor alle andere activa zoals handels- of bedrijfsdocumenten. Zo werd bij
voorbeeld het feit dat een tekenaar belangrijke en geheime plans mede naar 
huis nam, een geldige reden tot onmiddellijke doorzending geacht (W.R. 
Ber. Luik, 25 nov. r942, R.W.D., r943, r27; - vgl. W.R. Ber. Gent, 
8 april r929, R.W.D., r929, 189: ontvreemden van briefwisseling en 
tijdschriften). 

Dronkenschap. 

6r6.- De beginselen waarop het ontslag van een dronken arbeider 
(W.R. Paturages, 2 juli r957, T.S.R., r958, 269) steunt, zullen ook op een 
bediende toepasselijk zijn, omdat de goede orde van de onderneming hier
door verstoord wordt. 

Een andere vraag ware echter of iemand zou kunnen weggezonden 
worden omdat hij zich vaak na het werk bedrinkt. Dit heeft in feite met 
de tucht in het bedrijf weinig te maken en ontsnapt aan het gezag van 
de werkgever. Anders zou het echter zijn indien dergelijke dronkenschap 
ook de goede orde in het werk en de verhouding tot ondergeschikten of 
collega's erdoor zou verstoren. 

(Voor het geval van een ziektetoestand ingevolge dronkenschap, zie 
W.R. Ber. Luik, 17 dec. r964, f.T., r965, 223). Er moet een onderscheid 
gemaakt worden tussen de ziektetoestand te wijten aan vrijwillige dronken-
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schap, en deze te wijten aan drankzucht die op zichzelf een ziektetoestand 
kan zijn. 

Gewelddaden. 

617. - Gewelddaden zowel gepleegd op de persoon van de werk
gever (W.R. Ber. Gent, zonder vermelding van datum, R.W.D., 1930, 84) 
als op andere werkmakkers zijn een voldoende reden, om de overeenkomst 
onmiddellijk te verbreken (W.R. Antwerpen, 18 nov. 1931, R. W.D., 1936, 
42). 

Mededinging. 

618.- a) Het hoeft geen betoog dat de werknemer er zich in beginsel 
zal van moeten onthouden voor andere concurrerende ondernemingen te 
werken. Iedere betwisting omtrent dergelijke beschuldiging is echter tame
lijk kies en vergt een grondig onderzoek, waarbij onder meer dient rekening 
gehouden met de vrijheid van de menselijke persoon, die zijn beschikbare 
tijd kan gebruiken zoals hij dat goed vindt. 

Er zal dus moeten nagegaan worden of in de arbeidsovereenkomst zelf 
enige beperking op dat stuk werd voorgeschreven. Dergelijk verbod kan 
ook impliciet zijn (W.R. Ber. Luik, 23 okt. 1929, R.W.D., 1930, 39), zoals 
ook het aanvaarden door de werkgever van enige concurrerende arbeid impli
ciet kan zijn. 

Er zal evenzo moeten onderzocht worden of de bedrijfsactiviteit wer
kelijk concurrerend is, schadelijk voor de werkgever of enige andere nade
lige invloed uitoefent op de beroepsactiviteit van de werknemer. 

(In volgende vonnissen worden gevallen beoordeeld over handelingen, 
die tot concurrentie zouden kunnen leiden: W.R. Bergen, 8 maart 1947, 
T.S.R., 1948, 2n : opnamen van lijsten van cliënten door een bediende, die 
in opzegging staat, wanneer de werkgever zelf het inzicht had te kennen 
te geven de zaken niet verder te drijven - door de raad als niet voldoende 
ernstig aangezien; - W.R. Ber. Brussel, 6 dec. 1938, R.W.D., 1939, n9; 
- W.R. Charleroi, 16 maart 1939, R.W.D., 1939, 149; - W.R. Brugge, 
6 nov. 1934, R.W., 1934-35, 319). 

b) De werknemer mag wel een opzegging betekenen en de dienst ver
laten, om, mits de wettelijke bepalingen op de oneerlijke concurrentie en 
de mogelijke contractuele verplichtingen betreffende een concurrentiever
bod nageleefd worden, zelf een gelijkaardige activiteit te beginnen. 

Er zou echter aanleiding kunnen bestaan tot onmiddellijke doorzending 
indien dit met zekere laakbare handelingen gepaard gaat, bijvoorbeeld het 
aantrekken van ander personeel nog tijdens zijn dienstperiode (W.R. Ant
werpen, 9 maart 1931, R.W.D., 1937, 33). 

619. - Het voeren van enige p o I i t i e k e a c t i v i t e i t wordt 
wel eens aan de werknemer verweten maar dan slechts onder zeer speciale 
voorwaarden, namelijk tijdens de oorlog en nadat het bewijs ervan met 
voldoende middelen gestaafd was (W.R. Gent, 19 febr. 1945, Arbeidsblad, 
1946, 537; - als niet zwaarwichtig: W.R. Antwerpen [Arb.), 24 okt. 1949, 
R.W., 1950-51, 840). 
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Het is duidelijk dat nooit aan een bediende zal kunnen verweten wor
den gebruik te maken van de politieke rechten die ieder burger bezit. Deze 
moet echter ook weten dat hij door het aangaan van een arbeidsovereen
komst vrijwillig zijn vrijheid heeft beperkt zodat hij ook bij het uitoefenen 
van enige politieke activiteit met zijn verplichtingen van werknemer zal moe
ten rekening houden. 

In vele paritaire overeenkomsten wordt vaak het recht op afwezigheid 
- met of zonder loon - geregeld voor werkzaamheden in het kader van 
een beroepsvereniging. Nergens wordt een politieke activiteit bedoeld. Ook 
het koninklijk besluit, dat het recht op loon regelt tijdens korte afwezig
heden, gewaagt slechts van verplichtingen ter gelegenheid van verkiezings
verrichtingen voor parlement, provincie- of gemeenteraad. 

Klacht of gerechtelijke vervolgingen. 

620. - Veel minder dan een preventieve aanhouding (zie boven, nr 
609) zal een klacht een reden zijn tot onmiddellijk ontslag. Men kan echter 
ook niet poneren dat elk onmiddellijk ontslag op grond van een klacht, zelfs 
als die strafrechtelijk zonder gevolgen blijft, ongeldig is. De feiten moeten 
immers op het stuk van de arbeidsverhoudingen vanuit een andere gezichts
hoek bekeken worden. 

Dit is een algemene regel in ons strafrecht: de burgerlijke belangen 
van de partijen moeten volgens andere maatstaven beoordeeld worden. Een 
buitenvervolgingstelling belet de werkgever niet iemand onmiddellijk te ont
slagen op grond van dezelfde feiten die strafrechtelijk niet bezwarend wer
den geacht (zie noot, R.W.D., 1930, 213). 

Aldus kan het gebeuren dat een blijkbaar ten onrechte ingediende klacht 
toch als een ernstige reden voorkomt. 

De rechtspraak is niet steeds zeer vast. 
Sommige menen dat het voldoende is dat de klacht door een buiten

vervolgingstelling gevolgd wordt, of de bediende vrijgesproken wordt, om 
de afdanking als ongegrond te bestempelen (W.R. Antwerpen, 10 dec. 1930, 
R.W.D., 1931, 25, met een genuanceerde motivering die op feitelijke toe
standen teruggaat : er bestond namelijk een geschreven stuk dat een beken
tenis bevatte ; welnu het bleek dat dit stuk onder dwang was opgesteld : 
vandaar dat het natuurlijk was dat het civielrechtelijk besluit in over
eenstemming moest zijn met de strafrechtelijke buitenvervolgstelling; -
W.R. Dendermonde, 23 sept. 1940, R.W.D., 1942, 124). Andere daaren
tegen letten enkel op de arbeidsverhouding en laten de strafrechtelijke ver
oordeling buiten beschouwing (W.R. Ber. Luik, 23 juni 1940, R.W.D., 
1944, 1965; - W.R. Brussel, II okt. 1938, R.W.D., 1939, II2; - W.R. 
Kortrijk, 30 mei 1933, R. W.D., 1934, 90 ; - W.R. Brussel, 23 dec. 1929, 
R.W.D., 1930, 75; - W.R. Antwerpen, 18 okt. 1929, R.W.D., 1931, II3; 
- W.R. Brussel, 22 dec. 1930, R.W.D., 1934, 72; - W.R. Brussel, 21 dec. 
1928, R.W.D., 1929, 126). 

Niet alleen klacht, ook oproeping in verzoening voor de werkrechters
raad is mogelijk : in een speciaal geval vond de werkrechtersraad te Brus
sel (18 nov. 1930, R.W.D., 1931, 182) dit een ernstige grond. Er weze 
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opgemerkt dat de oproeping ongegrond was, en de werknemer het werk 
had stopgezet. 

Tucht en andere tekortkomingen. 

621. - Normaal wordt een inbreuk op de tucht gevolgd door een 
sanctie. M. Gaul (Verbreking van het contract om zwaarwichtige redenen, 
T.S.R., 1961, 93, 4) wijst erop dat, indien sancties toegepast worden, de 
werknemer natuurlijk niet meer voor dezelfde feiten onmiddellijk kan 
afgedankt worden. 

Is er geen straf voorzien in de overeenkomst, dan handelt de werkgever 
vrijer. Hij draagt natuurlijk het risico dat aan zijn beoordeling verbonden is. 
(Dit was het oordeel van W.R. Antwerpen, 22 jan. 1920, R. W.D., 1939, 
105). 

Vaa:k wordt echter om diverse motieven aangenomen, dat de voorge
wende reden niet zwaarwichtig genoeg was (W.R. Antwerpen, 27 maart 
1930, R.W.D., 1936, 36; - W.R. Brussel, 2 okt. 1934, R.W.D., 1935, 
182). De werkgever zal sterker staan telkens hij kan aantonen dat de inbreuk 
een overtreding is van een duidelijk verbod van zijnentwege. Hij zal zwak
ker staan wanneer bewezen is dat hij vroeger de overtreding heeft geduld. 

Hoe moet een hooglopende twist of een slepende vijandigheid tussen 
leden van een onderneming beoordeeld worden ? 

Het is moeilijk hierop een beslissend antwoord te geven omdat de 
gevolgen voor de arbeidsverhouding moeten nagegaan worden. De werkne
mers moeten zich, in hun verhoudingen tot de andere werknemers, zó gedra
gen dat de goede gang van het bedrijf niet gehinderd wordt en zij ook 
geen oorzaak zijn van wanorde in het bedrijf (W.R. Ber. Luik, 8 juli 1928, 
R.W.D., 1929, 54). Er is slechts dan een goede samenwerking, wanneer de 
samenwerking er een is met de werkgever en alle werknemers. 

Het is verder duidelijk dat de werknemer niet moet beginnen twisten 
met zijn werkgever. De werkrechtersraad zal echter steeds onderzoeken welke 
de aard was van deze twist, welke er de reden toe was en de omstandigheden 
waarin hij plaats greep. (In de gegeven omstandigheden waren volgende werk
rechtersraden van oordeel dat er geen gegronde redenen voorhanden waren : 
W.R. Bergen, 2 febr. 1946, R.W.D., 1946, 128; - W.R. Ber. Luik, 
14 juli 1948, T.S.R., 1949, 178). 

Twist gevolgd door weigering het werk te hernemen is wel zwaarwich
tig (W.R. Ber. Bergen, 3 nov. 1951, T.S.R., 1953, 94). 

Al te familiaire verhoudingen met sommige leden van het vrouwelijk 
personeel en particiuliere gesprekken die buiten iedere arbeidsnoodwendig
heid vallen, kunnen zwaarwichtige redenen zijn (W.R. Ber. Brugge, 1 juni 
1926, R.W.D., 1929, 51 ; - in dezelfde zin: W.R. Nijvel, 14 maart 1964, 
onuitg.). 

Zelfde beoordeling van de bediende die door zijn optreden, na waar
schuwing, de rust en de ernst blijft verstoren van een bureel waar verschei
dene bedienden werken (W.R. Brussel, 7 maart 1930, R.W.D., 1931, 51). 

622. - Tekortkomingen in de uitoefening van de arbeidstaak zoals 
bedrog, achterhouden van geld, verspreiden van lasterpraatjes, verraden van 
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fabricagegeheimen, vervalsen van documenten en meer algemeen, weigeren 
de overeenkomst uit te voeren of ze gebrekkig uitvoeren, zijn ernstige redenen 
tot contractbreuk. De voorbeelden hiervan zijn divers en overvloedig. 

- Te kort in kas : een kassier neemt geld uit de kas van zijn werk
gever (W.R. Bergen, 7 febr. 1959, Arbeidsblad, 1960, 836, nr 2). 

Het is interessant daarbij aan te stippen dat de werkgever zelf nog een deel van 
het loon verschuldigd was en de werkrechtersraad tot gerechtelijke schuldvergelijking 
besliste gezien beide vorderingen door het vonnis opvorderbaar geworden waren. 

Of nog: een verkoopster houdt een som in haar bezit dat zij van een 
klant heeft ontvangen (W.R. Antwerpen, 21 dec. 1960, onuitg., korte inhoud, 
T.S.R., 1961, 156; - zie eveneens: W.R. Brussel, 20 okt. 1960, T.S.R., 
1961, 66; - W.R. Brussel, 21 jan. 1947, T.S.R., 1948, 207; - W.R. 
Luik, 8 febr. 1952, T.S.R., 1953, 3). 

Een gewoon tekort, waarbij geen bedrieglijk inzicht kon bewezen wor
den en dat eerder van geringe omvang was, wordt als niet voldoende ernstig 
aangezien (W.R. Antwerpen, 19 sept. 1934, R.W.D., 1935, 143; - W.R. 
Antwerpen, 9 juni 1937, R.W.D., 1938, 38). 

- Ontvreemding van documenten: briefwisseling met de tegenpartij 
van de werkgever waardoor haar zekere argumenten in de hand gespeeld 
worden, die zij kan gebruiken in een rechtsgeding tegen de werkgever. 
Hierdoor was vanzelfsprekend het vertrouwen verbroken (W.R. Brussel, 4 
okt. 1957, f.T., 1958, 77 ; T.S.R., 1958, 201 ; - een ander voorbeeld vindt 
men in het vonnis W.R. Luik, 25 nov. 1942, R.W.D., 1943, 130). 

- Kaartspelen tijdens de arbeidsuren kan een dringende reden zijn 
(W.R. Ber. Antwerpen, 21 dec. 1928, R.W.D., 1929, 93). 

- Weigeren het werk zelf uit te voeren. Niemand kan zich laten ver
vangen tenzij met instemming van de werkgever. Vooral een pianist niet 
(W.R. Kortrijk, 8 dec. 1927, R.W.D., 1929, 139). 

- Roken hoewel dit in het door alle bedienden ondertekend arbeids
reglement verboden is (W.R. Antwerpen, 22 jan. 1929, R.W.D., 1930, 104). 

- Weigeren documenten terug te bezorgen, die zonder reden in handen 
van de bediende zijn (W.R. Charleroi, 14 juli 1939, R.W.D., 1940, 81). 

- Het betekenen van een opzegging in beledigende bewoordingen 
(W.R. Brussel, 21 maart 1930, R.W.D., 1931, 72). 

- Vrijwillig verlaten van de arbeidstaak ( met ziekte als voorwendsel : 
W.R. Antwerpen, 20 juni 1930, R.W.D., 1931, 19). 

- Grove nalatigheden (toezichter op het materiaal in een kolenmijn : 
W.R. Charleroi, 27 maart 1941, R.W.D., 1947, 129). 

- Ontvangen van steekpenningen (W.R. Ber. Luik, 20 dec. 1962, J.T., 
1963, 232; - W.R. Brussel, 22 aug. 1963, Med. V.B.N., 1964, blz. 88; 
korte inhoud: T.S.R., 1965, 359). 

Daarentegen werden volgende gevallen als n i e t v o 1 d o en d e 
z w a a r w i c h t i g beoordeeld. Het betrof telkens laakbare handelingen die 
toch nog geen zeer ernstig vergrijp vormden (zie W.R. Antwerpen, 15 dec. 
1936, R.W.D., 1938, 18: jeugdige bediende, schriftvervalsing; - W.R. 
Charleroi, 4 maart 1958, T.S.R., 1958, 92). 
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Enkele voorbeelden : 

- Gebrek aan rendement vooral wanneer de werkgever de betrokkene 
eerst op proef en daarna definitief heeft aangeworven (W.R. Brussel, 4 okt. 
1929, R.W.D., 1933, 75). 

- Nalatigheid bij het werk (Rb. Hoei, 9 jan. 1934, R.W.D., 1935, 153). 
- Onbekwaamheid van de werknemer ( de werkgever kan hetzij een 

contract op proef voorstellen, hetzij steekproeven doen ten einde de bediende 
te testen; - W.R. Brussel, 22 maart 1962, f.T., 1962, 518; - W.R. Ant
werpen, 14 okt. 1946, R.W.D., 1947, 122; - W.R. Brussel, 4 okt. 1929, 
R.W.D., 1933, 75; - W.R. Verviers, 5 aug. 1938, R.W.D., 1943, 88; -
vgl. W.R. Ber. Luik, 19 febr. 194 7, T.S.R., 1948, 144 en W.R. Charleroi, 
17 nov. 1936, R.W.D., 1936, 206: ontoereikende bestellingen). 

- Verzwijgen bij het sluiten van de overeenkomst van het bestaan van 
een strafregister (W.R. Antwerpen, 13 nov. 1935, R.W.D., 1937, 148: 
niet zwaarwichtig ; het was niet gevraagd, niemand is verplicht het zelf te 
zeggen, de staat moedigt de wederaanpassing van oud gedetineerden aan). 

62 3. - Weerspannigheid aan de bevelen van de bedrijfsleiding werd 
meer dan eens als ernstige reden aangevoerd (W.R. Brussel, 24 okt. 1930, 
R.W.D., 1931, 134). De bevelen mogen echter niet willekeurig of grillig zijn 
(W.R. La Louvière, 18 dec. 1959, T.S.R., 1961, 70). 

Men vergete daarbij niet dat het ondernemingshoofd als opdracht heeft 
het bedrijf te leiden en dat daartoe niet alleen samenwerking, wat essentieel is, 
maar tevens tucht en goede orde onontbeerlijk zijn. Het ondernemingshoofd 
heeft het recht deze orde te eisen van al wie in het bedrijf werkzaam is, en 
onmiddellijk te ontslaan al wie deze onontbeerlijke orde dwarsboomt (W.R. 
Brussel, 18 dec. 1946, T.S.R., 1947, 178 : verlaten van het werk niettegen
staande uitdrukkelijk verbod; - W.R. Ber. Luik, 16 juni 1951, T.S.R., 
1952, 98 : ernstig defect aan de machienen en weigering de onontbeerlijke 
bijkomende werkzaamheden te verrichten; - W.R. Bergen, 7 febr. 1956, 
T.S.R., 1956-57, 65 ; - W.R. Antwerpen, 28 febr. 1930, R.W.D., 1931, 222: 
weigering ongewoon werk te verrichten tijdens een vakantieperiode werd 
als een tekortkoming aan de sociale plicht beschouwd ; - Leger en Crokaert, 
nr 738). 

Vaak verwijt de werkgever aan de werknemer dat hij een of andere 
opdracht weigert, of replikeert de werknemer dat het voorgestelde werk buiten 
zijn contractuele opdracht valt en dus in feite een contractbreuk uitmaakt 
(zie verder, nr 627). Het is niet de bedoeling de jurisprudentiële voorbeelden 
hier te systematiseren, wel hieruit enkele essentiële gedachten af te leiden 
( dit vraagstuk komt verder nog ter sprake). 

Daarbij stellen zich drie problemen : 

a) eerst zal de rechter onderzoeken of de geplande of opgelegde 
veranderingen ja dan niet tegen de bestaande overeenkomst indruisen; een 
eenzijdige wijziging van essentiële punten van de overeenkomst zou contract
breuk betekenen. Een weigering er op in te gaan is dus gerechtvaardigd. Dit 
onderzoek is hoofdzaak. In vele gevallen kan er echter twijfel bestaan of een 
bepaalde wijziging tot die essentiële punten behoort. De rechter bezit dus een 
zeker recht van appreciatie : hij zal daarbij met de hierna volgende overwe-
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gingen rekening houden, wel wetende dat geen van alle automatisch en abso
luut tot een gewettigde contractbreuk moet doen besluiten. 

Terecht wijst de W.R. in beroep te Antwerpen (vonnis 21 maart 1963, T.S.R., 
1964, 47) op de goede trouw die de basis is van alle overeenkomsten. Het feit dat een 
werkgever zich het recht voorbehouden heeft een werknemer over te plaatsen naar een 
andere afdeling werd in de gegeven omstandigheden aangezien als een inbreuk op deze 
goede trouw, zelfs al stemde deze overplaatsing overeen met de letter van het contract. 

De rechter zal dus de werkelijke bedoeling van de partijen nagaan en ondermeer 
in het licht hiervan de ware betekenis van de bewoordingen onderzoeken. 

b) Gaat de verandering in de uitvoering van de overeenkomst gepaard of 
niet met moeilijker arbeidsvoorwaarden, is de arbeidsplaats verder van de 
woonplaats verwijderd, is er minder rust voorzien, valt de nieuwe opdracht 
buiten de normale taak van de bediende, overtreft zij zijn technische kennis 
enz ... 

Zo werd bijvoorbeeld het bevel op een andere plaats te gaan werken 
aangezien als gelijkstaande met contractbreuk ; dit gaf derhalve een recht op 
vergoeding ten laste van de werkgever (W.R. Antwerpen, 27 febr. 1929, 
R.W.D., 1930, 41). Zelfde beslissing in het geval dat de nieuwe werkregeling 
een verdubbeling van de weg naar het werk meebracht en een vermindering 
van de middagrust (W.R. Brussel, 3 okt. 1930, R.W.D., 1931, 86). 

Weigering op dergelijke bevelen in te gaan is geen zwaarwichtige reden, 
deze bevelen waren immers onrechtmatig. Een ander voorbeeld : inkrimping 
van het arbeidsgebied van een inspecteur, zodat hij in zijn eer en prestige 
gekrenkt wordt (W.R. Ber. Bergen, 7 juli 1928, R.W.D., 1930, 99; -
zie eveneens: Hrb. Brussel, 3 jan. 1931, R.W.D., 1931, 189) ; een voorbeeld 
waar zulk bevel als niet willekeurig werd aangezien en de weigering dus een 
ernstige reden was : de weigering van een hulpboekhouder voortaan het 
nazicht van de overdrachttaksen op de facturen op zich te nemen (W.R. Ant
werpen, febr. 1930, R.W.D., 1932, 97). 

c) Daarenboven moet onderzocht worden of de wijziging enige loonsver
mindering meebrengt. Aldus werd de verplaatsing naar een nieuwe betrekking, 
met hetzelfde loon, maar zonder dezelfde zekerheid voor de toekomst, als 
ernstige reden aangenomen (W.R. Antwerpen, 27 febr. 1929, R. W.D., 1930, 
109). 

624. - Bijzondere aandacht vereisen de gevolgen van de her ha -
1 in g : een feit op zichzelf kan onvoldoende zijn maar toch zwaarwichtig 
worden, wanneer het herhaaldelijk geschiedt of zich na andere laakbare feiten 
voordoet. In het algemeen neemt de rechtspraak dit aan (W.R. Ber. Brussel, 
5 maart 1964, korte inhoud, T.S.R., 1964, 196; - W.R. Brussel, II dec. 
1958, T.S.R., 1960, 50). 

Daaruit mag niet afgeleid worden dat steeds de oude, vergeten en ver
geven feiten in alle omstandigheden opnieuw kunnen bovengehaald worden. 
De rechter moet in deze kwestie omzichtig te werk gaan, een absolute regel 
kan hier bezwaarlijk geponeerd worden. Soms zal men met de oude feiten 
rekening houden (Arrest Luik, 7 maart 1956, Jur. Liège, 1955-56, 257), 
soms niet. Indien er zich nieuwe feiten voordoen kan bij de appreciatie ervan 
rekening gehouden worden met de« uitdrukkelijke en strenge verwittigingen» 
die aan de bediende vroeger werden gegeven (W.R. Ber. Brussel, 10 nov. 
1950, J.T., 1951, 106). 
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AFDELING IV 

Jurisprudentiële toepassing. Redenen tot contractbreuk 
door de werknemer ten laste van de werkgever ingeroepen. 

De rechtspraak geeft ons enkele voorbeelden van tekortkomingen van 
de werkgever. Wij hebben ze gerangschikt volgens de bijzonderste verplich
tingen van de werkgever. 

625. - De werkgever moet de werknemer te werk stellen. 
Indien hij dit niet doet kan de vraag gesteld worden, of wij hier te 

doen hebben met een verbreking van een arbeidsovereenkomst of slechts met 
een verbreking van belofte (zie hieromtrent boven, nr 268, waar het probleem 
behandeld werd met betrekking tot de verbreking van de overeenkomst vóór 
het begin van uitvoering ervan). 

Uit deze verplichting de werknemer tewerk te stellen, volgt dat de werk
gever zijn bediende niet werkloos kan stellen, ook niet op grond van zeer 
pertinente economische redenen. Er is voor dergelijke gevallen geen wettelijke 
schorsing van de arbeidsovereenkomst voorzien. 

Is economische crisis soms geen geval van overmacht ? 
Het gebrek aan werk ten gevolge van het uitblijven van bestellingen in 

tijden van economische crisis is naar het oordeel van de werkrechtersraad te 
Gent geen overmacht (27 febr. 1940, R.W.D., 1941, 187). 

Bij gebrek aan tewerkstelling wegens economische redenen mag de be
diende terecht aannemen dat de overeenkomst ten laste van zijn werkgever 
verbroken is (zie hieromtrent ondermeer Tw. Arbeidsovereenkomst [Hand
arbeiders], nr 394 en boven, nr 520). 

Afschaffing van een bijhuis (W.R. Antwerpen, 8 mei 1929, R.W.D., 
1929, 161) is geen voldoende reden tot onmiddellijk ontslag. 

Deze plicht blijft ook tijdens de opzeggingsperiode bestaan (Scheidsr. 
besliss., 5 mei 1961, T.S.R., 1964, 174). 

626. - Evenals de tewerkstelling is de b et a 1 in g v an het 1 o on 
een essentiële verplichting van de werkgever. Tekortkoming hierin is dan 
ook zeer vaak een ernstige reden (W.R. Ber. Antwerpen, 12 april 1957, 
R.W.D., 1957-58, 1922; - zie eveneens: W.R. Ber. Brussel [Arb.], 13 maart 
1949, T.S.R., 1949, 206; - vgl. Hrb. Brussel, 13 maart 1947, T.S.R., 1948, 
222; - W.R. Hoei, 16 okt. 1930, R.W.D., 1931, 159), vooral wanneer reeds 
een regelmatige aanmaning geschiedde (W.R. Brussel, 20 okt. 1932, R.W.D., 
1934, 143). 

Het kan ook gebeuren dat de werkgever in een moeilijke financiële toe
stand verkeert en de betalingen hierdoor enige vertraging oplopen. De recht
spraak staat tegenover deze gevallen wel wat milder (Hrb. Brussel, 28 april 
1948, T.S.R., 1949, 122; - Hrb. Brussel, 13 maart 1947, T.S.R., 1948, 222), 
soms blijft de rechtbank echter zeer streng (W.R. Brussel, 2 dec. 1948, 
T.S.R., 1948, 16). 

Het vonnis stelt vast dat de werknemer de overeenkomst terecht verbrak 
na de werkgever in gebreke te hebben gesteld. Hoe kan dan ditzelfde vonnis 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

nog een forfaitaire schadevergoeding aan de werknemer toekennen op grond 
van artikel 20, dan wanneer dergelijke vergoeding slechts verschuldigd is door 
degene die de overeenkomst ten onrechte verbreekt (zie verder, nr 660 over 
dit probleem). M.a.w. wie verbreekt en dit terecht doet, moet zich met de 
breuk tevreden stellen. Wie verbreekt en dit ten onrechte doet, kan tot for
faitaire schadevergoeding veroordeeld worden indien de redenen onvoldoende 
geacht worden. 

Zoals men ziet moet telkens iedere moeilijkheid omtrent de betaling 
geplaatst worden in het kader waarin ze zich voordoet, en kunnen de omstan
digheden ervan van beslissende invloed zijn bij de beoordeling door de rech
ter (zie W.R. Brussel, 28 jan. 1929, R.W.D., 1929, 128: betwisting omtrent 
een commissieberekening is voor de bediende geen voldoende reden om 
eenzijdig de stopzetting van het werk' te beslissen - evenmin de weigering 
om weinig belangrijke premiën te betalen; - W.R. Brussel, 2 jan. 1931, 
R.W.D., 1933, 81; - zie eveneens: W.R. Hoei, 25 april 1939, R.W.D., 
1940, 69; - W.R. Gent, 13 dec. 1938, R.W.D., 1941, 2II). 

627. - De werkgever moet de overeenkomst uitvoeren zoals overeenge
komen. Hij kan ze dus niet eenzijdig wijzigen. Telkens de overeenkomst 
aangegaan werd onder bepaalde voorwaarden van plaats, tijd, loon, enz... is 
het duidelijk dat de partijen en dus ook de werkgever zich moeten houden 
aan de overeenkomst. Wel moet iedere vitterij vermeden worden, en zullen 
weer de omstandigheden waarin alles gebeurde, de dynamiek van de bedrijfs
leiding, de werkelijke invloed en de omvang van de voorgenomen wijzigingen 
moeten onderzocht worden voordat een definitief oordeel kan gevormd 
worden. 

Het is duidelijk dat iemand die om redenen van technische aard op een 
andere plaats in dezelfde stad moet gaan werken, hiertegen in principe minder 
bezwaar kan opperen, dan iemand die om dezelfde redenen naar een andere 
stad op en af zou moeten reizen. 

De werkgever die zijn verbintenis wil wijzigen kan ten andere een 
opzegging betekenen en onmiddellijk daarna nieuwe voorstellen doen. 

Hoe dan ook, verbintenissen moeten nageleefd worden en de werkgever 
kan zich niet rechtvaardigen door aan te voeren dat het loon in feite door de 
wijziging niet verminderd werd. 

Een talrijke rechtspraak heeft in zulke gevallen contractbreuk uitgespro
ken (W.R. Brugge, 16 sept. 1961, T.S.R., 1962, 138 : inkrimping van 
werkterrein en aanzien; - W.R. Ber. Antwerpen, 27 mei 1960, T.S.R., 
1961, 36; - W.R. Ber. Antwerpen, 22 dec. 1959, T.S.R., 1961, 247; 
R.W., 1959-60, 1329; - W.R. Mechelen, 17 nov. 1961, T.S.R., 1962, 
120 : verplichting voor de bediende om van arbeidsplaats te veranderen ; 
- W.R. Ber. Brussel, II dec. 1958, J.T., 1959, 226 ; T.S.R., 1959, 145 : 
overplaatsing van de dienst ontvangst cliënteel, naar de boekhouding ; 
- W.R. La Louvière, 9 nov. 1956, T.S.R., 1959, 265, met noot A.L. ; -
W.R. Brussel, 3 juni 1954, J.T., 1955, 165 ; - W.R. Ber. Luik, 30 juni 
1951, J.T., 1952, 26; - W.R. Ber. Luik, 16 nov. 1949, T.S.R., 1951, 90 ; 
- W.R. Ber. Luik, 8 maart 1950, T.S.R., 1951, 52 : op voorwaarde 
dat de werknemer bewijst de nieuwe arbeidsvoorwaarden niet aanvaard te 
hebben. 
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Protesteert hij niet en voert hij de overeenkomst uit dan kan hij later 
geen contractbreuk inroepen (Brussel, 20 dec. 1947, f.T., 1948, 170: inte
ressant geval van een dagblad dat in handen van een andere financiële groep 
komt en waardoor een journalist in zijn bijdragen niet meer met de vereiste 
eerlijkheid voor zijn overtuiging kon uitkomen). 

(Dit werd als een contractbreuk aangezien die recht geeft op schadever
goeding; - W.R. Antwerpen, 8 april 1946, R.W.D., 1947, 94: grondige 
wijziging in de dienstuurregeling; - W.R. Antwerpen, 18 sept. 1945, 
R.W.D., 1946, 84; - W.R. Gent, 14 sept. 1937, R.W.D., 1939, 213; -
W.R. Brussel, 19 juni 1935, R.W.D., 1936, 96; - de breuk is slechts ge
rechtvaardigd indien de nieuwe voorwaarden nadelig zijn voor de werknemer ; 
- niet zwaarwichtig: W.R. Brussel, 14 juni 1932, R.W.D., 1933, 2n, 
met de overweging dat de overweging dat de werkgever in principe het recht 
heeft de werknemers de taken op te dragen die hij voor hen geschikt acht, 
wat als principe sterk en ongenuanceerd is uitgedrukt en tevens vanuit con
tractueel standpunt onaanvaardbaar; - W.R. Ber. Brugge, 23 dec. 1930, 
R.W.D., 1932, 5 : coördinatiemaatregelen tussen verkoop- en produktieafde
ling). 

Het opleggen van dagrapporten aan een bediende die dat voorheen 
niet moest doen, is geen grondige wijziging aan de overeenkomst en laat 
dus de verbreking wegens ernstige reden n i et toe (W.R. Brussel, 2 jan. 
1931, R.W.D., 1933, 81). 

Dit schijnt aanvaardbaar voor zover dergelijke opdrachten verband hou
den met het controle- en directierecht van de werkgever. De beoordeling zou 
anders zijn indien uit deze bevelen een misplaatst wantrouwen zou blijken, dat 
kwetsend is voor de bediende, vooral indien deze een hogere functie bekleedt. 
(Zie voor een ander geval van ingrijpen van de werkgever in de organisatie 
van de arbeid : W.R. Charleroi, 3 juli 1959, T.S.R., 1961, 67 : de bediende 
voerde reeds besprekingen met een concurrerende firma, de wijziging door de 
werkgever aan de uitvoering van de overeenkomst gebracht, was daar 
gegrond). 

628. - Al deze foutieve handelingen stellen ten andere een moeilijk en 
belangrijk probleem. Wat gebeurt er inderdaad ? De werkgever betaalt niet, 
bezorgt de bediende geen werk, brengt grondige wijzigingen aan zijn arbeids
veld, verplaatst hem naar een ver afgelegen zetel. .. waarop dan de bediende 
de overeenkomst wegens ernstige redenen verbreekt. Is dit in feite wel zo ? 
Heeft de werkgever, door zijn handelwijze, in feite niet zelf eerst de over
eenkomst verbroken ? Kan men aannemen dat iemand die dergelijke essentiële 
inbreuken pleegt, hierdoor de overeenkomst in stand houdt ? 

(Hierover meer verder onder nr 660). 
(Voorbeelden in de rechtspraak: W.R. Ber. Luik, 16 nov. 1949, T.S.R., 

1951, 90: de werkgever wenst nieuwe arbeidsvoorwaarden op te leggen; 
- W.R. Brussel, 13 dec. 1948, T.S.R., 1951, 123 : de bediende heeft 
zich gedurende lange tijd aan zijn arbeidsverplichtingen onttrokken). 

629. - Faillissement van de werkgever wordt terecht niet als dringende 
reden aanvaard. 

Wantrouwen van de bediende in de toekomst van het bedrijf waar hij 
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tewerkgesteld is, is geen reden om de overeenkomst zonder opzegging te 
verbreken (W.R. Antwerpen, 13 nov. 1931, R.W.D., 1936, 40). 

630. - De fusie of de afstand van een handels- of nijverheidsinrichting 
schept zeer speciale problemen, die vroeger behandeld werden (Tw. Arbeids
overeenkomst [Algemeen Deel], nr 34). 

In principe_ is er geen reden tot contractbreuk, zelfs niet indien deze 
overdracht zou gebeuren zonder toepassing van de speciale formaliteiten door 
het burgerlijk wetboek bij de overdracht van schuldvorderingen voorge
schreven. 

Deze vereisten zijn hier niet van toepassing. De overdracht van arbeids• 
overeenkomsten moet in de eerste plaats bekeken worden in het kader van 
de ganse onderneming. 

631. - Een k 1 acht van de werkgever tegen zijn werknemer kan 
een dringende reden zijn, vooral dan wanneer zij ongegrond is (W.R. Ber. 
Antwerpen, 10 okt. 1934, R.W.D., 1935, 47), en met beledigende uitlatin
gen, verdachtmakingen of met schadelijke openbaringen gepaard gaat (W.R. 
Ber. Gent, 10 dec. 1928, R.W.D., 1929, 156). 

Het feit dat een klacht zonder gevolg geklasseerd wordt is niet nood
zakelijk een bewijs dat zij niet als dringende reden kan gelden. 

De bedreiging een klacht te zullen neerleggen werd evenwel niet als 
zwaarwichtig genoeg aangezien (W.R. Ber. Luik, 23 juli 1943, R.W.D., 
1944, 65). 

632. - Beledigingen door de werkgever geuit kunnen een dringende 
reden zijn (W.R. Brussel, 21 maart 1930, R.W.D., 1931, 72: beledigende 
opzeggingsbrief) . 

Hetzelfde geldt voor gewelddaden (W.R. Ber. Gent, zonder datum, 
R.W.D., 1930, 84). 

AFDELING V. - Het bewijs van de ingeroepen redenen. 

633. - Wie moet het bewijs leveren ? 
Men zou geneigd zijn hierop te antwoorden, dat de eiser het bewijs moet 

leveren, vermits hij de rechtsvordering instelt. Dus hier naargelang van de 
gevallen de werkgever of werknemer, die de feiten inroept. 

Zo eenvoudig is het niet. Een werkgever ontslaat een bediende wegens 
zware tekortkomingen ; de bediende betwist de geldigheid van dit onmiddel
lijk ontslag en stelt een rechtsvordering in voor de werkrechtersraad. Wie zal 
het bewijs leveren ? De werkgever, vermits hij de geldigheid van zijn be
slissing moet rechtvaardigen. Het is immers gans normaal dat een arbeids
overeenkomst die voor onbepaalde tijd gesloten werd, uitgevoerd wordt en 
verder blijft bestaan. Wie dus een abnormale toestand - d.i. de breuk -
tot stand brengt, zal het bewijs moeten dragen dat deze maatregel gerecht
vaardigd was. Dus : de eiser zal het feit van het ontslag moeten bewijzen 
(W.R. Ber. Bergen, 6 okt. 1929, R.W.D., 1933, 140), terwijl de verweerder 
eventueel het bewijs zal moeten leveren dat dit op ernstige gronden berustte. 
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634. - De partijen beschikken wat betreft de arbeidsovereenkomst 
over alle b e w i j s m i d d e 1 e n die de wet hen biedt : geschreven stukken, 
getuigenverhoor, bekentenis, vermoedens. 

Daarenboven kan de werkrechtersraad steeds een persoonlijke verschij
ning bevelen. 

Ook kan de eed opgedragen worden of kunnen verklaringen afgelegd 
tijdens een strafrechtelijk onderzoek als bewijsmiddel aangewend worden. 
Ook het stilzwijgen van de werkgever op een brief van de bediende, waarin 
deze protesteert tegen zijn afdanking, werd in de gegeven omstandigheden 
aangezien als een bewijs dat de bediende ontslagen was en dat hij niet zelf 
het werk verlaten had (W.R. Doornik, 30 maart 1940, R.W.D., 1942, 219). 
Uit dit stilzwijgen kan daarom nog niet afgeleid worden dat het ontslag 
gerechtvaardigd was of niet. 

Uit het feit dat de bediende de ontslagbrief, waarin de dringende redenen 
opgenomen zijn, tekent, kan niet geconcludeerd worden dat die feiten bestaan 
(W.R. Ber. Brussel, 27 april 1960, f.T., 1960, 688). 

635. - Wat moet bewezen worden is: 
a) de doorzending (W.R. Ber. Luik, II juni 1941, R.W.D., 1942, 15). 

Is er een breuk of was er integendeel een overeenkomst tussen de partijen ? 
Het bewijs van het ontslag is immers niet steeds met evidentie af te 

leiden uit het feit dat de arbeidsbetrekkingen opgehouden hebben te bestaan. 
Dit kan ook onder andere omstandigheden geschied zijn, b.v. onderling 
akkoord of omdat de werknemer zelf het werk verlaten heeft, dus zelf het 
contract verbroken heeft (W.R. Ber. Bergen, 5 okt. 1929, R.W.D., 1933, 
140). De eisende partij zal echter het afbreken van de arbeidsverhouding 
moeten bewijzen (W.R. Brussel, 10 mei 1929, R.W.D., 1929, 151). De 
verwerende partij moet eventueel het vrijwillig karakter ervan of het onderling 
akkoord bewijzen (vgl. W.R. Ber. Brussel, 10 mei 1929, R.W.D., 1929, 151) ; 

b) de feiten zelf ( wanbetaling, dronkenschap, ongedisciplineerde hou
ding ... ); 

c) de ernst van de feiten, die iedere verdere uitvoering van de overeen
komst onmogelijk gemaakt hebben. 

636. - W a n n e e r m o e t d e v e r b r e k e n d e p a r t i j h a a r 
beslissing nemen? 

Onmiddellijk: de wet zegt thans duidelijk (wijzigingen w. 10 dec. 1962), 
b i n n e n d e d r i e d a g e n vanaf het ogenblik waarop de verbrekende 
partij in kennis kwam van de feiten (art. 18). 

Een gelijkaardige regel bestond vroeger reeds, zonder dat echter een 
welbepaalde termijn aangegeven was (W.R. Bergen, 5 april 1952, T.S.R., 
1954, 231 : een werkgever kan de ernstige feiten niet meer laten gelden 
nadat hij de werknemer eerst nog acht dagen in dienst houdt. Hij geeft 
aldus zelf impliciet toe dat de feiten niet zo ernstig zijn). 

Maar dit wil niet zeggen dat de verbrekende partij moet handelen van 
zodra zij vermoedens heeft; zij mag natuurlijk wachten tot zij de nodige 
bewijsmiddelen in handen heeft (W.R. Ber. Luik, 20 dec. 1962, f.T., 1963, 
232). 
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a) Wat betekent « drie dagen» ? (Over de berekening van deze termijn 
en de speciale problemen, die zich in dit verband stellen: zie verder, nr 642). 

b) De feiten moeten aan de « ontslaggevende partij » bekend zijn : dit 
is aan deze partij, die de bevoegdheid heeft om ontslag te geven. De hiërar
chische weg mag dus normaal gevolgd worden, hoewel de werkgever eventueel 
de gevolgen zal moeten dragen van een slechte organisatie of nalatigheid 
van zijn diensten. Dit is een feitenkwestie en hangt ondermeer van de om
vang van het bedrijf af, van de functie van de werknemer, van het feit of er al 
dan niet een delegatie van bevoegdheden bestaat of kan bestaan, enz. (Cass., 
10 mei 1951, Pas., 1951, I, 618). 

637. - Deze regel geldt niet voor contracten met loon hoger dan 
180.000 fr., hoewel ook hier moet aangenomen worden dat de overeenkomst 
onmiddellijk - dit is binnen een redelijk korte termijn - moet verbroken 
worden. Ernstige redenen maken immers het verder voortbestaan van de 
overeenkomst onmogelijk. 

AFDELING VI 

Hoe en wanneer moeten de redenen aan de tegenpartij 
betekend worden. 

§ 1. - De overeenkomsten met lagere wedde 
(beneden 180.000 fr.). 

1. Hoe moet de betekening geschieden. 

638. - In de gecoördineerde wetten van 7 augustus 1922 vinden wij 
een speciale regeling, die sinds de wet van 10 december 1962 ook tot de 
handarbeiders uitgebreid werd : « a 11 e e n d e r e d e n e n b e t e k e n d 
bij aangetekende brief gezonden binnen drie dagen 
n a h et o n t s 1 a g , kunnen aangewend worden tot rechtvaardiging van 
het ontslag» (art. 18). 

Hoewel aan de inhoud van de tekst niets veranderd is, werd de formulering 
ervan verbeterd door de wet van 10 december 1962. 

Deze regel werd nodig geacht ten einde rechtszekerheid te bevorderen : 
de partijen moeten weten waar zij aan toe zijn. Dit heeft niet belet dat de 
rechtspraak enkele vragen te beantwoorden kreeg die onder meer betrekking 
hadden op het karakter van die bepaling en op de moeilijkheden die zich 
voordoen in geval van herhaling, enz. 

Naar de tekst te oordelen («alleen de redenen ... ») is het duidelijk dat 
alle redenen binnen de drie dagen aan de tegenpartij moeten betekend 
worden, zodat die redenen, die naderhand aangevoerd worden of die niet 
vermeld werden, niet in aanmerking kunnen komen. Dit is dus op te vatten als 
een termijn van verval. Wat geschiedde kan natuurlijk niet ongedaan gemaakt 
worden, maar juridisch kan het niet meer ingeroepen worden. Een verzoek 
er het bewijs van te leveren, zou door de werkrechtersraad moeten afgewezen 
worden (W.R. Gent, 19 november 1951, T.S.R., 1954, 190; - W.R. Ber. 
Luik, 11 dec. 1952, Jur. Liège, 1952-53, 191 ; - W.R. Luik, 15 juni 1949, 
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Jur. Liège, 1949-50, 1n ; - Leger en Crokaert, blz. 436, nr 782; -
Thoumsin, blz. 216, nrs 438, 440, 442; - W.R. Antwerpen, 20 sept. 1929, 
R.W.D., 1930, 183, en ibid., 16 okt. 1929, R.W.D., 1930, 185; - W.R. 
Ber. Luik, 12 juli 1928, R.W.D., 1933, 107; - W.R. Charleroi, 1 maart 
1930, R.W.D., 1931, 59; - W.R. Charleroi, 20 juni 1930, R.W.D., 1931, 
88; - W.R. Ber. Antwerpen, 15 okt. 1934, R.W.D., 1935, 45). 

De regel is ten andere van openbare orde, zodat partijen niet anders, ook 
niet schriftelijk, kunnen overeenkomen (Leger en Crokaert, blz. 436, nr 784). 

639. - De toepassing van dit beginsel kan wel enige moeilijkheden 
opleveren, telkens het feiten betreft die over een lange periode verspreid 
liggen. 

Het kan gebeuren dat de reden die tot de breuk aanleiding is, slechts 
dan voldoende ernstig is om de breuk te rechtvaardigen indien tevens sommige 
feiten die voordien geschied zijn, in rekening gebracht worden. 

Het laatste feit krijgt aldus het karakter van zwaarwichtigheid omdat het 
door een reeks andere feiten voorafgegaan werd. De vroegere feiten gelden 
niet als reden tot breuk, maar als bezwarende omstandigheden. 

Ook hiervan moet de werknemer verwittigd zijn. Hoe zou hij, en nadien 
de }echter, zoniet de ernst van de breuk kunnen onderzoeken ? 

Het is bijgevolg logisch aan te nemen dat deze bezwarende omstandig
heden in de ontslagbrief moeten opgenomen zijn en dat de rechter ermede 
rekening moet houden indien zij bewezen zijn of eventueel het bewijs ervan 
moet toestaan indien er om gevraagd wordt. 

640. - De wet regelt ook de manier waarop de aangehaalde ernstige 
feiten aan de tegenpartij moeten kenbaar gemaakt worden. Dit moet gebeuren 
door middel van een aangetekende brief. Hier is het belangrijk de bedoeling 
van de wet na te gaan ; deze brief is immers geen onontbeerlijke formaliteit 
maar een bewijsmiddel (noot in R.W.D., 1930, 214; - Colens, nr n9, 
blz. 185). 

Het komt er op aan dat de tegenpartij op de hoogte zou zijn van de 
verwijten die men haar maakt; dit gebeurt best door een aangetekende brief 
maar deze kennisgeving kan daarenboven evengoed verwezenlijkt worden 
door: 

- een deurwaardersexploot (Thoumsin, nr 432) ; 
- ook een briefwisseling volstaat (Rb. Hoei, 21 febr. 1946, R.W.D., 

1947, 6; - W.R. Brussel, 7 juli 1941, R.W.D., 1942, 145; - anders, 
maar ten onrechte omdat het bewezen was dat de bediende de brief in feite 
ontvangen had: W.R. Ber. Brussel, 14 maart 1953, R.W.D., 1935, 52 ; -
een spoedbestelling met bericht van ontvangst: W.R. Luik, 14 febr. 1964, 
Jur. Liège, 1963-64, 230) ; 

- de bekentenis dat men de brief die niet aangetekend verstuurd was, 
ontvangen heeft (W.R. Brussel, 27 febr. 1929, R.W.D., 1933, 46) ; 

- een geschreven erkenning van de feiten (W.R. Antwerpen, 10 dec. 
1930, R.W.D., 1931, 25; - Colens, nr n9) ; 

- een bekentenis ter zitting van de werkrechtersraad (W.R. Brussel, 
22 febr. 1937, R.W.D., 1937, 217; - anders: een geschreven erkenning 
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kan het juris et de jure vermoeden niet wegnemen: W.R. Brussel, 16 april 
1933, R.W.D., 1934, 214, met afkeurende noot); 

- een klacht bij het parket (W.R. Brussel, 6 maart 1931, R.W.D., 
1932, 72) of bij de politiecommissaris (W.R. Brussel, 21 dec. 1928, R.W.D., 
1929, 127), op voorwaarde dat ze tijdig ingeleverd werd (W.R. Brussel, 
19 nov. 1929, R.W.D., 1933, 156), en de tegenpartij er binnen de gestelde 
tijd kennis van had, bijvoorbeeld door een onderhoor binnen de drie dagen 
(W.R. Oostende, 25 febr. 1938, R.W.D., 1940, 52), of door een kennis
geving door de rijkswacht (W.R. Charleroi, 19 mei 1964, T.S.R., 1965, 84). 
In deze aangelegenheid heeft het geen belang of de klacht al dan niet zonder 
gevolg geklasseerd werd ; dit is inderdaad een strafrechtelijk vraagstuk, dat 
hier buiten beschouwing blijft. 

(Anders, maar ten onrechte: W.R. Brussel, II febr. 1935, R.W.D., 
1936, 61, die de wetstekst letterlijk opneemt) ; 

- de bekentenis dat een brief tijdig ontvangen werd (W.R. Ber. Brugge, 
1 juni 1926, R.W.D., 1929, 51). 

Een mondelinge klacht bij het parket wordt als onvoldoende geacht 
(W.R. Antwerpen, II juli 1930, R.W.D., 1931, 21), evenmin kan een be
stuurlijk onderzoek in het bedrijf de vereiste formaliteit vervangen (W.R. 
Sint-Niklaas, 5 dec. 1939, R.W.D., 1940, 30). 

Ook een telegram met bewijs van afgifte volstaat niet (noot J. Taquet, 
f .T., 1961, 30, omdat dergelijk stuk niet getekend is en bijgevolg door 
de verzender ervan niet voor authentiek gewaarmerkt is). 

Welk middel er ook gebruikt wordt : er moet steeds een geschrift, zoniet 
een bewijsmiddel dat minstens gelijkwaardig is aan een geschrift, voorhanden 
zijn waarin met nauwkeurigheid bepaald wordt op welke feiten partijen zich 
steunen (W.R. Charleroi, 7 april 1959, T.S.R., 1960, 139 ; - W.R. Ber. 
Bergen, 1 dec. 1928, R.W.D., 1933, 137; - W.R. Ber. Gent, 19 nov. 1951, 
T.S.R., 1954, 190: daarom werd het aanbod door getuigen te bewijzen dat de 
ernstige redenen mondeling aan de tegenpartij medegedeeld worden, terecht 
van de hand gewezen). 

Zowel werkgever als werknemer zijn tot deze formaliteit gehouden 
(W.R. Brussel, 7 maart 1930, R.W.D., 1931, 53; - W.R. Brussel, 21 maart 
1930, R.W.D., 1931, 72; - W.R. Antwerpen, 1 dec. 1930, R.W.D., 1937, 
102). 

641. - Ook de berekening van de termijn moet even onderzocht wor
den. Wanneer begint hij te lopen en wat verstaat de wet door« drie dagen» ? 
( arbeidsdagen of kalenderdagen). 

De brief moet gezonden worden binnen drie dagen na het ontslag. 
Men lette er wel op : deze termijn staat niet gelijk met « drie dagen na de 
feiten», of « drie dagen nadat de tegenpartij kennis heeft genomen van de 
feiten». 

Voor de breuk bestaan ook nauwkeurige regelen. Dit wordt elders 
behandeld (zie boven, nr 636). 

Er zijn dus twee regelen, die inzake ontslag wegens dringende redenen, 
van toepassing zijn : 
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1° ontslag mag niet meer gegeven worden wanneer het feit dat het 
ontslag zou gerechtvaardigd hebben, sedert tenminste drie dagen aan de 
partij, die ontslag geeft, bekend is ; 

2° de redenen, die het ontslag rechtvaardigen, moeten betekend worden 
« binnen de drie dagen na het ontslag». 

Wij willen beide regelen nu van meer nabij onderzoeken. Beide werden 
niet gelijktijdig in de wet geschreven : 

a) regel nummer 1 is nieuw wat de bedienden betreft. Voor de hand
arbeiders bestond immers vroeger een gelijkaardige verplichting: de breuk 
kon niet meer plaats hebben wanneer het feit, dat de verbreking zou gerecht
vaardigd hebben, aan de tegenpartij sedert tenminste twee werkdagen bekend 
is (vorige art. 20 en 21 in fine van de w. 10 maart 1900). 

b) regel nummer 2 dagtekent, wat de bedienden betreft, reeds van de 
wet van 1922. Hij werd door de wet van 10 december 1962 woordelijk 
overgenomen voor de handarbeiders. 

Bij het aanpassen van deze diverse teksten in 1962, bedoelde de wet-
gever duidelijk de statuten van handarbeider en bediende gelijk te stellen. 

In verband met deze termijnen ontmoeten wij ondermeer drie problemen: 

a) bedoelt de wet arbeidsdagen of kalenderdagen ? 
b) wat gebeurt er indien de laatste dag een zon- of feestdag is ? 
c) is de dies a quo in de termijn begrepen ? 

De wetgever bedoelde door deze formalistische reglementering : 

- de partijen tot spoed te verplichten; 
- hen aan te zetten zo duidelijk mogelijk de redenen te formuleren, 

zodat er later geen betwisting meer kon ontstaan over nieuwe aangevoerde 
argumenten. 

Deze verplichting waarborgt aldus de rechtszekerheid van de partijen en 
de beoordelingsvrijheid van de rechter. 

642. - 1° termijn: Datum van de breuk. 

1° vraag : kalenderdagen of niet. 
Op basis van de nieuwe tekst moet men aannemen dat het hier kalender

dagen betreft. Deze interpretatie dringt zich ook op grond van de wets
geschiedenis op. 

Uit de besprekingen, die in 1962 aan de wijzigingen van de wet van 
10 maart 1900 voorafgingen, blijkt duidelijk dat het hier om kalenderdagen 
gaat (Parlem. Besch., Kamer, Memorie van Toelichting, 1961-62, nr 369, 4 : 
« Desgevallend zijn de bepalingen van art. 1033 van het wetboek van burger
lijke rechtsvordering van toepassing. Wanneer b.v. de laatste dag van de 
termijn een zondag of een wettelijke feestdag is, wordt de termijn verlengd 
tot de eerstvolgende werkdag »). 

Dezelfde regel moet ook voor de bedienden toegepast worden, vermits 
de wetgever er naar gestreefd heeft beide statuten gelijk te schakelen (zie de 
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uitdrukkelijke verklaring in de Memorie van Toelichting, Parlem. Besch., 
ibid., 10). 

b) Steeds op basis van de wetsgeschiedenis van 1962 mag men aannemen 
dat artikel 1033 Rv. moet toegepast worden in geval de laatste dag een 
zondag is. Bijgevolg zal de termijn in die hypothese met één dag verlengd 
worden (Parlem. Besch., ibid., 4). 

c) De vraag is nu of de dag van de feiten in de drie dagen begrepen 
is. Hier ontmoet men tegenstrijdige stellingen. Op grond van de tekst wordt 
wel eens aangenomen dat de dag van de feiten meetelt (Colens, nr II9, blz. 
188, vb. nr 1). 

Het tekstargument lijkt ons evenwel niet overtuigend, omdat de be
woordingen ons niet ondubbelzinnig duidelijk schijnen; « sedert tenminste 
drie dagen » wijst noch ten voordele van het opnemen, noch ten voordele van 
het niet opnemen van de dag van de feiten in de termijn van drie dagen. 

Kunnen wij ons op basis van de wetsgeschiedenis een definitief oordeel 
vormen ? Evenmin. De reeds geciteerde Memorie van Toelichting is in dit 
verband niet voldoende expliciet. Immers, had de Memorie van Toelichting 
duidelijk, ook wat dit probleem betreft, naar art. 1033 Rv. verwezen, dan 
zou geen twijfel mogelijk zijn. Maar de tekst van de Memorie is niet duidelijk 
genoeg: «desgevallend ... , wanneer bijvoorbeeld ... ». 

Vergeten wij immers niet dat de toepassing van artikel 1033 Rv. slechts 
mogelijk is krachtens een uitdrukkelijk verlangen van de wetgever. Wij 
hebben hier immers niet met enige procedure-aangelegenheid te doen, maar 
met een wet, die arbeidsverhoudingen regelt. 

De bedoeling van de wetgever was uitdrukkelijk, wat de dies ad quem 
betreft, maar wij kunnen ons afvragen of de aangehaalde tekst ons toelaat 
onbetwist dezelfde redenering op de dies a quo toe te passen. Wel mag men 
echter aannemen dat er in het berekenen van rechtstermijnen een algemeen 
geldend gebruik bestaat de dies a quo niet mee te rekenen. 

Daarenboven - en dit is naar onze mening belangrijk - voor het geval 
de dies a quo niet meegerekend wordt, beschikt de betrokkene - werkgever 
of werknemer - in feite niet over drie dagen. Welnu drie dagen is een 
termijn waarop de verbrekende partij krachtens de wet recht heeft. Men 
zou de oplossing kunnen zoeken door de termijn per uur te berekenen, maar 
de wet voorziet dergelijke berekeningswijze niet ; zij druist ten andere tegen 
de meest gangbare rechtsgewoonte in. 

Een voorbeeld kan de moeilijkheid scherper stellen : gesteld dat een 
feit zich in de late namiddag voordoet, b.v. kort voor het sluiten van de 
kantoren of kort voor het einde van de namiddagploeg. Kan men zeggen dat 
het feit, oorzaak van de breuk, in dit geval « sedert tenminste een dag bekend 
is aan de partij die ontslag geeft» ? Men kan toch bezwaarlijk deze dag van 
de feiten als een volle dag aanrekenen. 

Daarom gaat onze voorkeur naar de oplossing, die de dies a quo niet 
in de drie dagen bevat. Wij voegen er echter onmiddellijk aan toe dat het. 
niet zeker is dat alle rechtbanken deze stelling zullen aannemen. Daarom is 
de grootste voorzichtigheid geboden en is het verkieslijk hierin geen nutteloze 
risico's te nemen. 
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Deze stelling heeft echter het voordeel de strenge eis van drie dagen 
in het voordeel van beide partijen enigszins soepeler te maken. 

2° termijn: Betekening van de ernstige redenen. 

a) Kalender- of arbeidsdagen : hier staan wij voor een oudere tekst; 
hij kwam reeds in de oorspronkelijke wet van r922 voor. Dan kon aange
nomen worden dat de wet de bedoeling niet had deze dagen met kalender
dagen gelijk te stellen. Enkele oudere vonnissen menen dan ook dat deze 
drie dagen « arbeidsdagen » zijn. Men mag wellicht de vraag stellen of de 
interpretatie, die in de wetsgeschiedenis gegeven werd tijdens de bespreking 
van de wet op de arbeidsovereenkomst voor handarbeiders, hier niet moet 
overgenomen worden, zodat de vroegere formulering door deze nieuwe inter
pretatie een nieuwe inhoud krijgt. In de optiek van de wetgever, die zeer 
korte termijnen heeft bedoeld en een gelijkschakeling van beide statuten, 
lijkt ons dit logisch. 

In beginsel zijn deze dagen dus kalenderdagen. 

b) Dies ad quem : op basis van deze zelfde wetsgeschiedenis moet men 
dan ook aannemen dat artikel ro33 Rv. van toepassing gesteld wordt en deze 
termijn verlengd wordt, indien de laatste dag een zondag is. 

c) Dies a quo: ook hier zijn twee interpretaties mogelijk, want de 
tekst wijst noch in de ene, noch in de andere richting. « Binnen drie dagen 
na het ontslag» kan ons niet ondubbelzinnig duidelijk maken of de dag 
van het ontslag hierin begrepen is of niet. Sommige nemen aan dat de dies 
a quo wel in de termijn begrepen is (Thoumsin-Schueler, Le contra! d'emploi, 
blz. 222, nr 455) ; andere menen dat deze termijn per uur moet berekend 
worden (W.R. Ber. Brussel, II april r930, Pas., r930, II, 160). 

Andere nemen aan dat de dag van opzegging niet moet medegerekend 
worden (W.R. Antwerpen, 8 febr. r928, Pas., r929, 111, 48 ; - zie ook : 
Houben, De wet op het dienstcontract, blz. r64 ; - Velge, Elements de droit 
industrie! beige, I, nr 257, blz. 176). 

Hier opnieuw kunnen wij voor dezelfde toestand staan dat een werk
gever of werknemer wegens de absolute zwaarwichtigheid van de feiten, 
verplicht is op het einde van een arbeidsdag de overeenkomst te verbreken. 
Is het logisch dat deze dag - die in feite slechts een korte tijd zal zijn -
als een volledige dag moet aangerekend worden ? 

Daarom gaat onze voorkeur naar een bredere interpretatie. Opnieuw 
moeten wij echter tot voorzichtigheid aanmanen omdat het niet zeker is dat 
iedere rechter aldus zal oordelen. 

Maar toch eist de billijkheid dat de partijen de tijd moeten hebben : 

- én om de nodige inlichtingen te nemen ( de werknemer bijvoorbeeld 
bij zijn vakvereniging) ; 

- én om de grieven duidelijk te formuleren ; 
- én om de formaliteiten (versturen van aangetekend schrijven) te 

vervullen. 

Men mag daarom niet een reeds zo korte tijd nog verder inkorten. 
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Noteren wij tenslotte zeer speciaal dat artikel 18 niet van toepassing is, 
wanneer het loon 180.000 fr. overschrijdt. 

643. - De formulering van de grieven moet daarenboven - dit 
volgt logisch uit de bestaansreden van deze absolute termijn - nauwkeurig 
zijn zodat de werknemer precies weet waarom hij weggezonden is, en de 
rechter deze motieven kan beoordelen. Het moet onmogelijk zijn hier later 
nog redenen aan toe te voegen. Het volstaat bijvoorbeeld niet, in de brief 
naar een onderhoud te verwijzen (W.R. Ber. Bergen, 28 juli 1928, R. W.D., 
1930, 100; - W.R. Ber. Brussel, 17 jan. 1930, R.W.D., 1930, 170; -
W.R. Antwerpen, 16 okt. 1929, R. W.D., 1930, 186) ; of algemene en 
onbepaalde bewoordingen te gebruiken zodat de bediende zich niet met 
klaarheid en zekerheid kan vergewissen van de redenen die aangevoerd 
worden om ontslag te weerhouden en de rechtbank niet weet nopens welke 
feiten zij een onderzoek zal moeten bevelen. 

« Dat wij ondanks uw beloften geen enkele verbetering in uw gedrag 
hebben vastgesteld» werd afgewezen als onvoldoend omstandig omschreven 
(vgl. Cass., 29 maart 1963, T.S.R., 1963, 176; - W.R. Ber. Bergen, 
28 april en 2 juni 1962, Pas., 1963, 111, 79 en 82 ; - W.R. Ber. Bergen, 
16 dec. 1961, Pas., 1962, 111, 48 ; - W.R. Ber. Antwerpen, 25 juni 1934, 
R.W.D., 1935, 12; - W.R. Antwerpen, n juli 1930, R.W.D., 1936, 31; 
- W.R. Brussel, 20 maart 1936, R.W.D., 1936, 177; - W.R. Gent, 
13 sept. 1938, R.W.D., 1940, 129; - W.R. Antwerpen, 18 maart 1936, 
R.W.D., 1937, 45; - W.R. Charleroi, 5 nov. 1936, R.W.D., 1938, 56 [er 
was enkel aangegeven « luiheid en onbehoorlijk gedrag tegenover de over
sten» J ; - Rb. Luik, 16 dec. 1955, T.S.R., 1956, 49 [gebrek aan omstandig
heden van tijd zodat het tegenbewijs niet mogelijk was}, vonnis dat evenwel 
hervormd werd: Luik, 7 maart 1956, Jur. Liège, 1955-56, 257). 

Wel kan in sommige kiese aangelegenheden een zekere graad van be
scheidenheid geboden zijn (W.R. Antwerpen, 2 dec. 1936, R.W.D., 1937, 
150). 

Wel moet ook die precisering niet overdreven worden, de feiten moeten 
duidelijk vermeld zijn. De verbrekende partij moet niet in ijdel formalisme 
vervallen zomin als zij alle omstandigheden van de zaak moet beschrijven 
(W.R. Brussel, 26 nov. 1941, R.W.D., 1942, 200 [als reden was aangegeven 
« ernstige weerspannigheid», dit werd voldoende geacht} ; - W.R. Brussel, 
II jan. 1937, R.W.D., 1937, 154; - W.R. Brussel, 4 febr. 1947, T.S.R., 
1948, II 3 [ een doorzending is gesteund op verscheidene niet gerechtvaardigde 
afwezigheden, welnu de data van deze feiten moeten niet opgesomd worden J ; 
- W.R. Brussel, 15 juni 1948, T.S.R., 1950, 220; - W.R. Ber. Brussel, 
10 nov. 1950, J.T., 1951, 106 ; - W.R. Brussel, 18 mei 1948, T.S.R., 
1949, 181; - Luik, 7 maart 1956, Jur. Liège, 1955-56, 257). 

2. W i e m o e t h e t i n i t i a t i e f n e m e n o m d e r e d e n e n 
mede te delen. 

644. - Volgens de tekst van artikel 18 is het duidelijk dat deze 
verplichting berust op degene die dringende redenen inroept om een breuk 
te rechtvaardigen. 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 339 

Het zijn immers de redenen die hij aanvoert, die nauwkeurig moeten 
gekend zijn en die kunnen onderzocht worden. 

Indien echter de breuk van de andere partij uitgaat - omdat de werk
nemer bijvoorbeeld het werk verlaat - is er geen mededeling nodig vanwege 
de partij die de breuk ondergaat (W.R. Brussel, 7 sept. 1948, T.S.R., 1951, 
92; - W.R. Brussel, 13 dec. 1948, T.S.R., 1951, 123 [dienstverlating van 
15 dagen]). 

Het komt er dus op aan uit te maken wie precies verbroken heeft. 
De tegenpartij kan dan ook haar rechten op vergoeding niet verliezen 

omdat zij geen mededeling deed wanneer zij daartoe niet gehouden was 
(W.R. Ber. Brussel, 8 febr. 1938, R.W.D., 1938, n9; - vgl. W.R. Brussel, 
25 mei 1941, R.W.D., 1942, 49, die met de bedoeling een duidelijke toestand 
te scheppen in gebrekestelling en betekening vereist). 

3. A a n w i e m o e t e n d e g e w i c h t i g e r e d e n e n b e t e -
kend worden. 

645. - Aan de tegenpartij, werkgever of werknemer. 
Wordt iemand bevoegd geacht om een arbeidsovereenkomst te sluiten, 

dan zal hem ook geldig de betekening geschieden die er een einde moet aan 
stellen. Bijvoorbeeld een minderjarige (W.R. Brussel, 12 april 1943, R. W.D., 
1943, 149). 

§ 2. - Overeenkomsten met hoger loon ( meer dan 
180.000 fr.). 

646. - De regel van artikel 18 geldt niet voor de overeenkomsten met 
een loon hoger dan 180.000 fr., hij werd inderdaad door artikel 35 niet 
op deze overeenkomsten van toepassing gesteld. Wil dit zeggen dat hier een 
absolute vrijheid van handelen geldt ? In zekere mate kan men beweren dat de 
verbrekende partij niet verplicht is de beweegreden ah initio bekend te maken 
en deze ook later met nieuwe feiten mag verzwaren of aanvullen. 

Wil dit zeggen dat geen mededeling vereist is, ook naderhand niet ? 
Hoegenaamd niet. De verbrekende partij moet uiteindelijk toch met haar 
feitenmateriaal voor de dag komen. Maar zij hoeft dit niet onmiddellijk, d.i. 
binnen de drie dagen te doen, wel moet zij dit zo kort mogelijk na de breuk 
doen (W.R. Gent, 14 jan. 1964, T.S.R., 1964, 32). 

In geen enkel geval kunnen feiten, die na de breuk gebeurd zijn of na 
de breuk ontdekt worden, dienen om een beslissing te rechtvaardigen die 
ondertussen reeds genomen was. 

AFDELING VII. - Contractbreuk zonder reden. 

647. - Naast het verbreken van de overeenkomst wegens gegronde 
redenen kunnen de partijen ook zonder meer een einde stellen aan de over
eenkomst. Dit valt met het voorgaande geval samen, want een breuk zonder 
reden hoegenaamd, staat gelijk met een breuk die zonder voldoende reden 
geschiedde. 
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Ook dergelijke breuk opent een recht op vergoeding die berekend wordt 
volgens de beginselen, die hierna uiteengezet worden. 

AFDELING VIII. - Gevolgen van de contractbreuk. 

§ 1. - Eerste gevolg : beëindiging van de overeenkomst. 

648. - Door de breuk wordt de overeenkomst beëindigd - dit is een 
evidentie - hoewel niet alle gevolgen van de overeenkomst zonder meer 
vervallen. 

a) De overeenkomst is onherroepelijk beëindigd (W.R. Antwerpen, 13 
mei 1935, R.W.D., 1936, 45; - W.R. Gent, 25 aug. 1942, R.W.D., 1943, 
59), zij kan niet zonder akkoord van beide partijen tot nieuw leven gebracht 
worden. 

Het is de partij die de overeenkomst verbrak niet mogelijk het con
tract opnieuw te doen uitvoeren en de breuk te vervangen door een normale 
opzeggingstermijn, omdat zij bijvoorbeeld inziet onbesuisd gehandeld te 
hebben (W.R. Antwerpen, 19 dec. 1930, R.W.D., 1931, 28). 

De benadeelde partij kan evenmin de uitvoering van de overeenkomst 
opnieuw op gang brengen. Ook de rechter is daar niet toe bevoegd. Ook 
degene die het initiatief nam en tot de breuk besliste, kan later op zijn 
besluit niet meer terugkomen, indien de tegenpartij weigert. 

b) De werknemer heeft steeds - welke ook de redenen van de breuk 
zijn en hetzij deze redenen gegrond waren of niet -, recht op het certificaat 
waarvan sprake in artikel 24, en op afgifte van de overige sociale documen
ten ( individuele rekening, ziektebon enz.) . 

c) Hij heeft eveneens recht op het vakantiegeld zoals in de wetgeving 
op de betaalde vakantie bepaald, en eventueel op de vergoeding wegens 
betaalde feestdagen. 

d) Hij zal, welke ook de handelwijze van de werkgever was, alle 
fabricatiegeheimen moeten bewaren. 

e) Hij zal - indien hij zich daartoe verbonden had, en binnen de 
wettelijke grenzen - het concurrentieverbod moeten naleven. 

f) De werkgever moet de voorwerpen en goederen die hij van de 
werknemer in bewaarneming ontvangen had terugbezorgen. 

§ 2. - Tweede gevolg : een vergoeding wegens 
contractbreuk is verschuldigd. 
Begroting van deze vergoeding in de 
overeenkomsten voor onbepaalde duur. 

1. Wette 1 ijk e berekening. 

649. - Iedere breuk, die ten onrechte geschiedt - hetzij er geen 
redenen waren, hetzij de aangevoerde redenen onvoldoende geacht worden, 
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hetzij de opzeggingstermijn te kort berekend was - geeft een recht op 
vergoeding. 

Deze wordt forfaitair door de wetgever vastgesteld (Leger en Crokaert, 
nr 790), zij staat gelijk: 

a) ofwel met het loon verschuldigd gedurende de opzeggingstermijn 
waarop de benadeelde partij recht heeft ( art. 20), 

b) ofwel met het loon verschuldigd voor het gedeelte van de opzeg
gingstermijn dat nog niet verlopen was. 

Er is dus een merkelijk verschil met de wet op de arbeidsovereenkomst voor 
handarbeiders, waar de vergoeding hetzij forfaitair, hetzij op grond van de werkelijk 
geleden schade kan begroot worden. Hier is de vergoeding steeds forfaitair (zie 
verder, nr 656). 

De berekening is dus essentieel afhankelijk van de opzeggingstermijnen, 
waarop de benadeelde partij recht had. Is het een geval waarvoor termijnen 
wettelijk vastgesteld zijn, dan is deze berekening vanzelfsprekend gemakke
lijker dan voor die gevallen waar tevens nog discussie mogelijk is over de 
duur van de termijn van opzegging. 

Wanneer de bediende per dag betaald wordt, moeten er zoveel dagen betaald 
worden als er werkdagen zijn gedurende de opzeggingstermijn (W.R. Ber. Brussel, 
21 febr. 1933, R.W.D., 1935, 17). 

Een biezonder geval echter is het volgende : een werkgever betekent 
een opzegging. Enige tijd later verbreekt de werknemer de overeenkomst 
zogezegd om dringende redenen. 

Door de rechter wordt vastgesteld dat deze breuk ten onrechte geschied-
de, welke vergoeding is de werknemer verschuldigd ? 

Er zijn drie oplossingen mogelijk: 

- de nog resterende termijn van de opzegging ; 
- de opzeggingsduur die de werknemer zelf had moeten betekenen ; 
- de opzeggingsduur die hijzelf had kunnen betekenen op grond van 

artikel 16: namelijk dertig dagen (zie W.R. Brussel, 21 dec. 1928, R.W.D., 
1929, 122, met eensluidende noot, ten voordele van laatste oplossing). 

Deze oplossing kan goedgekeurd worden op voorwaarde dat de bediende 
bewijst aan de vereisten van artikel 16 te voldoen, namelijk dat hij ander 
werk gevonden heeft, zoniet zal hij een vergoeding moeten betalen gelijk 
aan de nog resterende termijn van opzegging met als maximum de opzeg
gingsduur die hij zelf had moeten betekenen. 

(Zie voor een ander speciaal geval: W.R. Ber. Brussel, 28 sept. 1960, 
f.T., 1961, 190 : opzegging vanwege bediende gevolgd door ongerechtvaar
digde breuk vanwege de werkgever vóór dat de opzeggingstermijn ingaat. 
De vergoeding is in verhouding tot de duur van opzegging die de bediende 
gegeven heeft). 

650. - De berekening van de forfaitaire vergoeding geschiedt dus 
op basis van het loon ; hiertoe hoort echter niet enkel het loon maar, zoals 
de wet duidelijk zegt : « alle verdiensten verworven krachtens de overeen-
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komst», dit zijn dus alle rechten waarop de werknemer contractueel kan 
aanspraak maken. 

Daartoe behoren dus de voordelen in natura (W.R. Ber. Brussel, 24 mei 
1949, T.S.R., 1949, 2n). 

Vermelden wij dat de wet op de bescherming van het loon in sommige gevallen 
een forfaitaire manier van berekenen oplegt, bijvoorbeeld in geval de werknemer bij 
de werkgever gehuisvest is, het gebruik van gas, enz. (zie boven, nrs 330 en volg.). 

Deze schatting kan hier hernomen worden want zij stemt overeen met het voordeel 
waarop de werknemer a 1 s 1 o o n recht had. 

Daartoe behoren niet de bijdragen die gestort moeten worden in het 
kader van de sociale zekerheid (W.R. Brussel, 22 maart 1962, T.S.R., 1963, 
53). 

Daartoe behoren wel de verplichtingen waartoe de werkgever in het 
kader van een contract van groepsverzekering gebonden is (Taquet, M. en 
Denis, P., Assurance-groupe, indemnité de préavis et pécule de vacances, J.T., 
1965, 35 ; - W.R. Brussel, 22 maart 1962, J.T., 1962, 518). 

Vaak ontstaan hier betwistingen nopens de zogenaamde liberaliteiten, 
dertiende maand enz. (zie hierover boven, nrs 307 en volg.). 

De basis van de berekening is dus dezelfde voor de werkgever als voor 
de werknemer, maar het bedrag van de vergoeding niet. Indien de werk
gever drie maand loon zou moeten betalen, zal de bediende, indien hij 
veroordeeld wordt, slechts anderhalve maand moeten betalen, en zo verder, 
telkens rekening houdend met de door de veroordeelde partij verschuldigde 
opzeggingsduur. 

2. A f w ij k e n de ov e re e n k om s t e n . 

651. - Zijn bediende en werkgever door de wettelijke regeling ter 
zake gebonden zodat geen van beide een andersluidende overeenkomst zou 
kunnen inroepen? 

Gezien deze wetgeving een beschermend karakter ten opzichte van de 
werknemer vertoont, moet men aannemen wat volgt : 

a) De werkgever kan er zich wel toe verbinden slechts een geringer 
vergoeding te vorderen of zelfs aan iedere opzeggingsvergoeding te verzaken. 
Dit wordt expliciet vermeld in artikel 22. 

De werkgever kan zich daarenboven verbinden een vergoeding uit te 
keren die hoger ligt dan de wettelijke (W.R. Luik, 12 nov. 1941, R. W.D., 
1942, 81). 

b) Artikel 22 spreekt niet van de opzeggingsvergoeding die door de 
bediende zou verschuldigd zijn. Aangezien evenwel wat de bediende betreft 
de opzeggingstermijnen absolute maximum termijnen zijn - dit is de onbe
twistbare bedoeling van de wet (zie boven, nr 573) -, is het meteen duide
lijk dat de vergoeding die eventueel door de bediende moet betaald worden 
begrensd is door zijn verplichtingen beschreven in artikel 15. Er kan dus 
geen bijkomende vergoeding ten laste van de werknemer bedongen worden. 

Opdat er geen misverstand zou bestaan is het nuttig er nog eens op te 
wijzen dat men uit het feit dat een overeenkomst na opzegging kan beëin-
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digd worden, niet moet concluderen dat de bediende het recht niet zou bezit
ten de overeenkomst rechtsgeldig door onderling akkoord te beëindigen. De 
bediende is meester van zijn rechten. Hij kan dus ook zijn recht op 
opzegging verzaken, hij kan echter n o o i t o p vo o r h a n d c o n t r a c -
t u e e I ver p I ic h t zijn om dit recht te verzaken. 

Een bediende kan zich wel tevreden stellen met een kortere opzeggings
termijn of zelfs met geen opzeggingstermijn waardoor de arbeidsovereen
komst vroegtijdig afgesloten wordt. Een bediende die aldus vrijwillig zijn 
contract beëindigt, verbindt zich geldig en kan dan ook achteraf geen 
vergoeding komen opeisen die met de ontbrekende termijn gelijk staat. 

Het ware echter niet mogelijk op voorhand, en zonder dat deze regeling 
met een definitieve eindregeling zou gepaard gaan, overeen te komen dat 
de bediende in geval van breuk zich met een vergoeding moet tevreden 
stellen die kleiner is dan degene die wettelijk voorgeschreven is. 

652. - Quid echter n a het einde van de overeenkomst : kan een 
bediende dan geldig een recht verzaken ? 

Hij kan dit beslist (zie o.m. W.R. Roeselare, 23 nov. 1950, T.S.R., 
1955, 34; - W.R. Gent, 25 mei 1948, T.S.R., 1949, 88). Hij moet echter 
de vereiste bevoegdheid bezitten (zie verder: Hrb. Brussel, 20 jan. 1962, 
onuitg., korte i:nhoud, T.S.R., 1962, 180 ; - W.R. Ber. Bergen, 4 febr. 
1961, T.S.R., 1961, 277 ; - W.R. Ber. Luik, 14 mei 1959, Jur. Liège, 
1959-60, 46; - Hrb. Brussel, 25 april 1957, J.T., 1957, 376; T.S.R., 
1957, 255 ; - W.R. Gent, 13 mei 1947, T.S.R., 1948, 18 ; - W.R. Brussel, 
11 maart 1931, R.W.D., 1934, 76; - W.R. Gent, 10 okt. 1939, R.W.D., 
1940, 26; - W.R. Ber. Antwerpen, 5 okt. 1936, R.W.D., 1937, 166). 

Dergelijke regeling kan een dading zijn d.i. dus een contract waarbij 
een gerezen geschil beëindigd wordt, of een toekomstig geschil voorkomen 
wordt (art. 2044 B.W.). Vandaar de vraag naar het bewijs vermits het 
burgerlijk wetboek voor de dading een geschrift :noodzakelijk acht (art. 2044). 

Dit geschrift is evenwel probationis non solemnitatis causa vereist (De 
Page, Traité, V, blz. 486, nrs 498 en 499 ; - Dekkers, Handboek van 
Burgerlijk recht, II, blz. 739, nr 1318). Inzake het bewijs zelf is de rechts
leer evenwel streng: zowel het bewijs door getuigen als door vermoedens 
wordt geweerd, zelfs wanneer er een begin van bewijs door geschrift zou 
bestaan of in handelszaken, want deze bewijsvormen worden slechts toege
laten indien het geschrift verloren is. Bewijs door bekentenis en eed worden 
daarentegen wel aangenomen (De Page, l.c. ; - Dekkers, ibid., nr 1324; 
- over de zogenoemde kwijting voor saldo van rekening, zie verder, nr 701). 

653. - Het kan gebeuren dat in de overeenkomst nog een bedrag 
opgenomen werd dat in geval van contractbreuk zal moeten uitgekeerd 
worden. 

De bewoordingen van de contractuele clausule zullen moeten uitmaken of 

a) deze som rekening houdt met de forfaitaire schadevergoeding ; 
b) deze som als supplement moet uitgekeerd worden ; 
c) beide partijen, zowel werknemer als werkgever tot de betaling ervan 

gehouden zijn, indien de breuk te hunnen laste geschiedt; men vergete 
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in dit geval niet rekening te houden met de opmerkingen (zie boven, nr 651), 
wat de grens van de verplichtingen van de werknemer betreft. 

3. H e t k a r a k t e r v a n d e z e v e r g o e d i n g . 

654. - Deze vergoeding heeft het karakter van een forfait, d.w.z. 
dat ze globaal berekend wordt en ieder bewijs, dat er minder of meer of 
zelfs hoegenaamd geen schade geleden werd, onmogelijk is (Scheidsr. uitspr., 
5 mei 1961, T.S.R., 1964, 174 ; - Brussel, 24 dec. 1948, T.S.R., 1949, 
8; - W.R. Ber. Antwerpen, 15 okt. 1934, R.W.D., 1935, 49). Hierop 
is geen uitzondering, welke ook het ogenblik weze waarop de breuk 
geschiedt, in het begin, in de loop of op het einde van de maand (W.R. 
Brussel, 3 dec. 1946, R.W.D., 1947, 159). 

Er zal dus geen rekening mede gehouden worden of de bediende 
ondertussen al dan niet ander werk aanvaard heeft, zelfs niet indien hij 
onmiddellijk na de breuk een betrekking zou gevonden hebben met hoger 
loon (W.R. Ber. Bergen, 26 sept. 1959, T.S.R., 1960, 210; - W.R. Ant
werpen, 15 mei 1929, R.W.D., 1929, 163; - anders, maar ten onrechte: 
Hrb. Brussel, 21 mei 1947, f.T., 1948, 42, met noot). 

Dit « forfaitair » karakter reikt evenwel niet verder dan nodig : het 
omvat m.a.w. gans het loon, maar het is ook beperkt tot dit loon van de 
werknemer, d.i. tot de vergoeding die hij van de werkgever als loon ontvangt 
als tegenprestatie voor de arbeid. Dus zijn de sociale uitkeringen zoals 
loon voor wettelijke feestdagen, loon voor vakantie er niet in begrepen, 
terwijl de vergoeding of tegenwaarde van de voordelen in natura, voor zover 
zij loon zijn, wel dienen medegerekend te worden. 

Perfect logisch is deze redenering niet, wat betreft het loon voor vakan
tie. Dit wordt inderdaad in de berekening van het loon begrepen, om de 
toepassing van de wet te regelen (zie boven, nr 132). Waarom dan hier 
niet ? Des te meer daar artikel 20, laatste lid duidelijk formuleert dat de 
vergoeding niet alleen « de wedde behelst maar ook de verdiensten verwor
ven krachtens de overeenkomst». 

Het antwoord hierop is te vinden in artikel 4 7 van het koninklijk besluit 
van 5 april 1958 betreffende de jaarlijkse vakantie der loonarbeiders. Dit 
artikel bepaalt dat forfaitaire toeslag voor de vakantie berekend wordt op 
basis van een percent van het loon, verschuldigd tot op het ogenblik, waarop 
de overeenkomst een einde neemt. Er is geen bij slag op de vergoeding wegens 
breuk. 

Een werkrechtersraad kende aan de werknemer, behalve de forfaitaire 
vergoeding, nog een speciale vergoeding toe ten einde de kosten te dekken 
die de werknemer had moeten dragen om verder, als vrije verzekerde, de 
voordelen van de ziekteverzekering te genieten (W.R. Gent, 23 mei 1950, 
T.S.R., 1951, 191). 

In zoverre deze beslissing betrekking heeft op toestanden, die zich na 
de breuk situeren, is zij onlogisch ; ze miskent de wettelijke betekenis van 
het forfait. Zij is bovendien nutteloos, want het volstaat dat de ontslagen 
bediende zich als werkzoekende of werkloze zou aanmelden, om alle voor
delen van de ziekte- en invaliditeitsvergoeding verder te blijven genieten 
(zie boven, nr 602). 
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655. - Daar deze vergoeding geen loon is, zijn hierop geen afhoudingen 
of bijdragen in het kader van de sociale zekerheid verschuldigd (W.R. Ber. 
Gent, 18 juni 1951, T.S.R., 1952, 15 ; - Colens, blz. 178, nr 111, A). 
Evenmin moet op het bedrag van de opzeggingsvergoeding enig vakantie
geld berekend worden (Scheidsr. uitspr., 5 mei 1961, T.S.R., 1964, 174 ; 
- anders, maar ten onrechte : W.R. Ber. Brugge, 27 sept. 1963, R. W., 
1965-66, 1220, met noot J. Steyaert). 

656. - Men lette overigens wel op het volgende : forfait dekt alle 
vergoeding verschuldigd tengevolge van de breuk, maar dan de breuk a.h.w. 
op zichzelf bekeken. Werden daarnaast nog schadelijke handelingen gesteld, 
bijvoorbeeld het ruchtbaar maken van valse aantijgingen, dan kan voor die 
schade, die uit deze handelingen volgt, schadevergoeding geëist worden, 
maar dit heeft in feite slechts onrechtstreeks betrekking op de breuk. De 
breuk zelf geeft op zichzelf rechtstreeks slechts recht op de betaling van 
de forfaitaire vergoeding en op niets meer (Scheidsr. uitspr., 5 mei 1961, 
T.S.R., 1964, 174 ; - W.R. Ber. Brussel, 7 sept. 1964, T.S.R., 1964, 309 ; 
- zie Hrb. Brussel, 25 juni 1962, T.S.R., 1963, 221). 

De regel van artikel 20 van de gecoördineerde wetten sluit dus meteen 
de mogelijkheid uit zich op artikelen 1142 en 1184 B.W. te beroepen. 

657. - Naast het forfait wordt soms schadevergoeding geëist. De 
eerste eis steunt op artikel 20 van de gecoördineerde wetten, de tweede op 
de verplichtingen van het burgerlijk wetboek. 

De eerste houdt verband met het afbreken van de arbeidsovereenkomst, 
dus met het verlies van arbeidsbetrekking wat de werknemer betreft, of van 
personeel wat de werkgever betreft. De tweede eventueel met de schade, die 
om andere redenen geleden wordt: b.v. omtrent de eerrovende manier 
waarop de breuk geschiedde (W.R. Antwerpen, 30 dec. 1930, R.W.D., 1931, 
30: eis afgewezen, omdat hier geen reden toe bestond en de mededeling 
aan de clientele geen eerrovende aantijgingen bevatte ; - zelfde oplossing: 
Scheidsr. uitspr., 5 mei 1961, T.S.R., 1964, 174), of om reden van diefstal. 

Vermits de wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden de schade
vergoeding voor de breuk forfaitair heeft opgesteld, kan deze breuk geen 
aanleiding zijn tot het aanrekenen van een hogere schadevergoeding, althans 
indien de aanrekening op het wettelijk systeem gesteund is (zie boven, 
nr 651, wat betreft de contractueel vastgestelde schadevergoeding). 

De regelen van het burgerlijk wetboek kunnen dus niet ingeroepen 
worden indien de schade het gevolg is van de breuk op zichzelf bekeken, 
zelfs al zou het blijken dat de schade in feite veel groter is (b.v. dat de 
werknemer veel langer dan drie maand naar ander werk moet zoeken ; -
zie Dermine, H., La rupture abusive des contrats de louage de ser1/Ïces de 
travail et d' emploi, T.S.R., 1965, 49). 

658. - Dit houdt niet in dat de forfaitaire schadevergoeding alle 
v o o r g a a n d e tekortkomingen dekt. Een werkgever betaalde te weinig 
loon, of verwaarloosde de stortingen aan de R.M.Z. De schade, die daaruit 
voortvloeit, kan zeker nu nog achterhaald worden, voorzover de vordering 
niet verjaard is. 
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Zie als voorbeeld het vonnis van de werkrechtersraad in beroep te 
Luik (30 juni 1951, f.T., 1952, 26). De raad stelt vast dat de werkgever 
zijn verplichtingen tegenover de R.M.Z. niet had vervuld en ontleedt stuk 
voor stuk de schade, die hieruit voortvloeit voor de werknemer. 

4. Moet de vergoeding het loon van de lopende 
maand bevatten? 

659. - Een voorbeeld zal dit verduidelijken: een werknemer werkt 
tot de 13de; op dat ogenblik wordt zijn contract verbroken zonder gron
dige reden. Hij heeft recht op drie maand loon, plus het loon van de 
eerste tot de dertiende (W.R. Ber. Brussel, 23 dec. 1929, R.W.D., 1930, 
75). Kan hij daarenboven nog het loon eisen van de 13de tot het einde 
van de maand ? 

Het antwoord is ontkennend. 
Nochtans wordt soms een argument gezocht, in het feit dat de opzeg

gingsperiode slechts begint te lopen vanaf de eerste van de volgende maand. 
Vermits de vergoeding op deze opzeggingsperiode gesteund is, wordt hieruit 
afgeleid dat zij én de lopende maand én het loon van de opzeggingsperiode 
moet bevatten. 

Dergelijke redenering kan echter niet opgaan, precies omdat de ver
goeding f o r f a i t a i r berekend wordt en omdat anders de vergoeding 
voor onrechtmatige opzegging meer dan het wettelijke zou bevatten (W.R. 
Paturages, 14 nov. 1963, T.S.R., 1964, 275 ; - W.R. Brussel, 22 maart 
1962, T.S.R., 1963, 53; f.T., 1962, 518; - W.R. Antwerpen, 28 febr. 
1930, R.W.D., 1931, 220; - W.R. Brussel, 6 maart 1931, R.W.D., 1932, 
72; - W.R. Ber. Luik, 28 okt. 1942, R.W.D., 1943, 74; - W.R. Ber. 
Luik, 25 nov. 1942, R.W.D., 1943, 127; - W.R. Ber. Brugge, 28 nov. 
1952, T.S.R., 1953, 204; - W.R. Luik, 8 febr. 1952, T.S.R., 1953, 37; 
- W.R. Brussel, 30 juli 1950, T.S.R., 1951, 153 ; - W.R. Brugge, 9 okt. 
1950, R.W'., 1950-51, 1623; - W.R. Ber. Luik, 15 juni 1949, fur. Liège, 
1949-50, III ; - W.R. Luik, 8 juli 1947, fur. Liège, 1947-48, 54; -
W.R. Brussel, 3 dec. 1946, R.W.D., 1947, 159; - Hrb. Brussel, 3 jan. 
1931, R.W.D., 1931, 189; - W.R. Ber. Luik, 13 mei 1931, R.W.D., 
1932, 207; - W.R. Charleroi, r maart 1930, R.W.D., 1931, 59; - en 
wat de rechtsleer betreft: Colens, blz. 180, nr n3). Dit geldt zowel voor 
de bediende die tegen zijn werkgever procedeert, als omgekeerd. 

5. 0 ver het on d e r s c h ei d t u s sen d e re c h t s t r eek s e 
verbreking van de overeenkomst en de feiten, 
die aanleiding zijn tot de breuk. 

660. - Gans het systeem van de forfaitaire vergoeding werd opge
bouwd in artikel 20. Hierin lezen wij « dat de partij, die de verbintenis 
verbreekt zonder gegronde reden . . . . . . gehouden is tot betaling aan de weder-
partij van een vergoeding ...... ». 

Hieruit volgt onder meer : 

a) dat het essentieel is te weten wie de overeenkomst verbroken heeft, 
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vermits de wet het recht op de speciale forfaitaire vergoeding slechts tegen 
hem openstelt; 

b) het is daarenboven essentieel te weten waarom de overeenkomst ver
broken werd, vermits het bekomen van deze forfaitaire vergoeding afhan
kelijk is van een niet gerechtvaardigde breuk; 

c) het is tenslotte ook belangrijk de aandacht erop te vestigen dat de 
vergoeding forfait a i r is d.w.z. door de wet bepaald is, onafhankelijk 
van de werkelijk geleden schade (zie hieromtrent boven, nr 656). 

661. - Komen wij nu op het eerste punt terug: « de partij, die de 
verbintenis verbreekt zonder gegronde reden ...... ». 

Wie verbreekt er zonder gegronde reden ? De werkgever of werknemer, 
die zo maar de overeenkomst verbreekt ; eveneens de werkgever, die beweert 
dat de bediende een fout bedreven heeft, dan wanneer dit onjuist is, of 
het achteraf blijkt dat de fout niet zwaarwichtig is. Ook de bediende, die 
zich in dezelfde omstandigheden op een fout van de werkgever beroept. 

Wat een gegronde reden is, wordt elders onderzocht (zie verder, nrs 
597 en volg.) ; eveneens welke concrete gevallen zich meestal in de recht
spraak voordoen. Hier moet echter de speciale aandacht gevestigd worden 
op een biezonder aspect van dit artikel. 

662. - Het is opvallend dat de vergoeding, zoals zij door de wet 
geregeld is, slechts kan verhaald worden tegen degene, die ten onrechte 
het contract verbreekt. 

Wat in zich twee gevolgtrekkingen sluit : 
I) wie dit niet ten onrechte deed, kan niet veroordeeld worden ; dit 

is evident; 
2) maar wie zelf met gegronde reden de verbintenis verbreekt, wan

neer de tegenpartij dit niet doet, kan ook niet op het systeem van de for
faitaire vergoeding beroep doen, omdat de wet dit systeem slechts ingericht 
heeft t e g e n iemand, die het zelf ten onrechte deed. 

Nemen wij enkele afzonderlijke toestanden : 

a) een werkgever verbreekt de overeenkomst op grond van dronken
schap van de bediende. Het was een toevallige dronkenschap, die door de 
werkrechtersraad als niet zwaarwichtig werd geacht. De overeenkomst wordt 
als ten onrechte verbroken aangezien en de bediende ontvangt de forfaitaire 
vergoeding op grond van artikel 20 ; 

b) een bediende biedt zich niet op het werk aan of een werkgever 
pleegt een zware inbreuk op de overeenkomst. 

Nu kunnen zich verschillende toestanden voordoen : 
- uit het vergrijp blijkt onbetwistbaar de intentie de overeenkomst 

te verbreken ; 
- uit het vergrijp blijkt de intentie niet, maar de tegenpartij, die zeker 

wil zijn, verbreekt zelf om ernstige redenen en vraagt schadevergoeding; 
- uit het vergrijp blijkt die intentie niet, de benadeelde partij vraagt 

schadevergoeding. 
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Indien we de tekst van artikel 20 op de letter beschouwen, moeten we 
uitgaan van de vaststelling dat de vergoeding, die erin vermeld staat, een 
sanctie is op een onrechtmatige breuk. 

Wie dus het contract zonder gegronde reden verbreekt moet de ver
goeding betalen ; wie met gegronde reden het contract verbreekt, heeft geen 
recht op schadevergoeding: hij heeft zijn recht uitgeput door de breuk zelf. 

In het eerste geval heeft de partij, die het vergrijp gepleegd heeft, 
hierdoor de intentie de overeenkomst te verbreken ; hij doet dit ten onrechte. 
Hij moet dus krachtens artikel 20 de forfaitaire schadevergoeding betalen, 
want hij heeft de overeenkomst zonder gegronde redenen verbroken. 

In het tweede geval is de breuk terecht geschied. De verbrekende partij 
heeft het recht de overeenkomst te verbreken. Doet hij dit, dan kan hij 
geen schadevergoeding meer vorderen op basis van artikel 20, maar wel op 
grond van artikel n84 B.W. 

In het derde geval zal men opnieuw moeten onderscheiden : 

- Ofwel wordt het vergrijp als een duidelijke intentie tot breuk 
geïnterpreteerd; vermits de verbrekende partij de breuk ten onrechte pleegde, 
zal artikel 20 tegen hem kunnen ingeroepen worden. 

Colens (nr 126, blz. 203) is van oordeel dat de houding van alwie 
een der essentiële elementen van de overeenkomst verbreekt, gelijk staat 
met een breuk. Deze partij wordt dus vergoedingsplichtig op grond van de 
wet op de arbeidsovereenkomst voor bedienden. De foutieve houding van 
deze partij wordt dus geïnterpreteerd als een intentie om de overeenkomst 
als verbroken te aanzien. 

- Ofwel interpreteert men dit vergrijp niet als een intentie tot breuk, 
maar als een ernstige reden, die aan de tegenpartij het recht geeft zelf de 
overeenkomst te verbreken. In dit geval speelt artikel 20 niet. Eventueel zal 
de rechter schadevergoeding kunnen toekennen op grond van artikel n84 
B.W. indien dit gevorderd wordt en de voorwaarden hiertoe aanwezig zijn. 

Telkens dus het vergrijp op zichzelf een breuk betekent, zal artikel 20 

kunnen ingeroepen worden, omdat in dat geval de overeenkomst ten onrechte 
verbroken werd door de partij, die het vergrijp gepleegd heeft. 

Daarom is het zo belangrijk het onderscheid te maken inzake oorzaken 
van breuk. De oorzaak kan de essentiële bestanddelen van de overeenkomst 
raken (weigering zich op het werk aan te bieden, weigering werk te ver
schaffen) en meteen zelf duidelijk de intentie laten blijken om de breuk 
te verwezenlijken. 

In andere gevallen kunnen de feiten niet de essentie van de overeen
komst raken, maar veeleer sommige aspecten ervan, zodat zij geen intentie 
tot verbreken aantonen. Deze feiten geven eventueel aan de tegenpartij 
een gegronde reden om de overeenkomst zelf te verbreken. 

Wat moet de benadeelde partij doen, die terecht meent dat de tegen
partij, door zijn gedragingen, niet verbroken heeft, maar een zodanige hou
ding aangenomen dat alle verdere arbeidsbetrekkingen onmogelijk zijn en 
zelf daarop de verbintenis verbreekt ? 

Hij verbreekt de overeenkomst, maar staat hij verder zonder verhaal ? 
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Hoegenaamd niet, zijn vergoeding wordt evenwel niet forfaitair berekend 
maar op basis van artikel II84 B.W., zodat hij de schade zal dienen te 
bewijzen (zie over dit probleem noot in T.S.R., r948, blz. I7; - Colens, 
nr r26, blz. 200 en volg. ; - W.R. Ber. Brugge, 27 sept. r963, R. W., 
1965-66, r220 met noot J. Steyaert). 

Zoals wij vaststellen laat deze theorie zich op grond van artikel 20 verdedigen. 
Is zij echter wel in overeenstemming met de strekking van de wet ? Kan men niet 
volhouden dat de wet als enige bekommernis heeft de contractbreuk forfaitair te 
sanctioneren hoe, wanneer en door wie dit ook geschiedde ? 

Hier is wel iets voor te zeggen omdat de wetgever toch een forfaitair systeem 
heeft ingericht dat tamelijk streng is, en ook het bewijs levert deze zelfde techniek 
in andere wetten die op arbeidsverhoudingen betrekking hebben, toe te passen. 

663. - Het onderscheid tussen de « reden tot breuk » en de breuk zelf 
heeft nog een ander belang. 

In het eerste geval moet de reden betekend worden volgens formaliteiten 
en binnen termijnen, die zeer strikt zijn. 

In het tweede geval moet dit niet. De partij, die beweert dat de andere 
verbroken heeft, kan er genoegen mede nemen akte te nemen van de 
breuk, zonder dit per aangetekend schrijven te moeten doen (Hrb. Brussel, 
9 maart r963, T.S.R., 1963, 189). Hoewel dergelijke kennisgeving nuttig 
kan zijn opdat partijen precies zouden weten waar zij aan toe zijn, en 
ieder risico voor verkeerde interpretatie uitsluit. 

Hoe zal het eerste van het tweede geval onderscheiden worden ? Dit 
zal niet steeds gemakkelijk zijn. De intentie van de verbrekende partij 
is essentieel. Het zal echter soms moeilijk zijn deze te peilen, hoewel som
mige feiten zo elementair zijn dat een andere interpretatie dan breuk 
onmogelijk is. 

Enkele voorbeelden : vanwege de werknemer : langdurige afwezigheid, 
weigering om te arbeiden (Hrb. Brussel, 9 maart r963, T.S.R., r963, 189) ; 
vanwege de werkgever: weigering de betrokkene te werk te stellen (Cass., 
28 febr. r963, T.S.R., r963, r22 ; - zie evenwel Cass., 2I febr. r963, 
T.S.R., r963, II9, waaruit blijkt dat aan gelijkaardige feiten een andere 
uitleg kan verstrekt worden), eenzijdig aanbrengen van grondige wijzigin
gen aan de arbeidsovereenkomst, zodat hieruit blijkt dat de eerste overeen
komst verbroken is. 

6. Mag de rechter ingeval er schuld langs beide 
zijden is, de schadevergoeding verminderen? 
Eis en wedereis. 

664. - De oorzaken van de breuk mogen inderdaad niet zo simplis
tisch voorgesteld worden als zouden de fouten steeds bij slechts één van beide 
partijen liggen. Het gebeurt dat beiden in fout zijn, zij het dat de schuld van 
de ene groter is dan die van de andere. 

Wat zal de rechter dan beslissen ? Kan hij de schadevergoeding ver
minderen? 

Een dergelijke houding zou zeker in vele gevallen rechtvaardig zijn. 
Zij stuit echter op een onoverkomelijke wettelijke hinderpaal. 
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De wet op de arbeidsovereenkomst organiseert de vergoeding inderdaad 
fo r f a i t a i r e n g 1 o b a a 1 . Zij laat dus geen bewegingsvrijheid aan 
de rechter, maar verplicht hem ertoe, in geval hij het bestaan van de 
redenen erkent, de vergoeding toe te kennen die in de wet bepaald is. 

Een werkgever zendt zijn bediende door wegens grove beledigingen 
die hij door zijn houding enigszins uitlokte. De bediende legt zich hier 
niet bij neer en dagvaardt de werkgever tot het bekomen van een opzeg
gingsvergoeding gelijk aan 3 maand loon. De rechter stelt vast dat de feiten 
van erge aard zijn en de eis dus niet gegrond is. 

Vermits de feiten voldoende zijn om een breuk te rechtvaardigen moet 
de eis van de bediende afgewezen worden. De rechter kan hem bijvoorbeeld 
niet de helft of een vierde van de opzeggingsvergoeding toestaan, omdat 
ook enig verwijt aan de werkgever kan gericht worden. 

Het omgekeerde kan zich ook voordoen : de rechter kan namelijk vast
stellen dat de feiten niet genoegzaam bewezen zijn om een breuk te recht
vaardigen. Hij zal dus de eis toekennen. 

Nemen wij per hypothese aan dat de bediende zichzelf schuldig had 
gemaakt aan zekere tekortkomingen, die de breuk, zoniet rechtvaardigen, 
dan toch in de hand hebben gewerkt. De rechter kan aan de werkgever 
op wedereis geen forfaitaire vergoeding toekennen ; hij kan evenmin de 
forfaitaire vergoeding, die hij aan de bediende moet toekennen, verminderen 
in verhouding tot de schuld van deze laatste, noch op eigen initiatief aan 
de werkgever een andere vergoeding toestaan ter compensatie. 

Een afwijkend standpunt wordt ter zake door de werkrechtersraad te 
Antwerpen ingenomen (W.R. Ber. Antwerpen, 8 dec. r947, T.S.R., r948, 
7, overgenomen door de werkrechtersraad te Luik, 29 mei r959, f.T., 
r96r, r7r, met noot). 

Deze menen dat, in geval een werknemer ten onrechte doorgezonden 
wordt en dus aanspraak kan maken op een forfaitaire schadeloosstelling, de 
rechtbank het bedrag van deze vergoeding kan verminderen in evenredigheid 
met de fouten door de werknemer zelf begaan. Dit komt dus neer op een 
« compensatie van verantwoordelijkheden». 

(In die zin Geysen, R., L'indemnité de rupture du contrat d'emploi, J.T., 
r947, 584; - ibid., La rupture du contrat d'emploi pour motifs graves, 
T.S.R., r948, 97; - W.R. Antwerpen, 5 aug. r946, R.W.D., r946, r85; 
- W.R. Ber. Antwerpen, 8 maart r948, T.S.R., r948, ro4 ; - vgl. W.R. 
Brussel, r6 juni r929, R.W.D., r930, 73). 

Deze redenering steunt op een tekstverschil tussen de artikelen r8 en 
20 : de eerste tekst spreekt van zwaarwichtige redenen, de tweede van 
gegronde redenen. 

(In tegenovergestelde zin : W.R. Ber. Brussel, 6 jan. r948, T.S.R., r948, 
ro, met kritische noot, geïnspireerd door de rechtspraak te Antwerpen). 

Hiertegen reageert Verougstraete (noot in J.T., r947, 248 en R.W.D., 
r947, r90). Colens (blz. 205, nr r29), oordeelt eveneens dat de wetstekst 
zich tegen de interpretatie van de werkrechtersraad te Antwerpen verzet en 
deze oplossing de gedingen zou vermenigvuldigen, wat de wetgever precies 
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heeft willen voorkomen ( vgl. Leger en Crokaert, nr 401 : verklaring van 
minister F ranck). 

665. - In dit verband moeten wij er meer algemeen op wijzen dat 
een wedereis niet op artikel 20 van de wet op het bediendencontract kan 
gesteund zijn, maar op artikel n84 B.W. 

De werkgever kan nalatig zijn en de bijdragen voor sociale zekerheid 
niet storten. Dit is een verplichting om iets te doen (art. n42 B.W.). De 
werkgever kan tot schadevergoeding veroordeeld worden, indien hij aan 
zijn verplichtingen te kort gekomen is en de werknemer de schade bewijst 
(W.R. Ber. Luik, 30 juni 1951, f.T., 1952, 26). 

7. Be t a 1 in g van de forfaitaire vergoeding. 

666. - De vergoeding is forfaitair, wat zeggen wil dat zij volledig 
toegekend wordt of niet. Brengt dit mede dat ook artikel 1244, tweede 
lid B.W. hier niet toepasselijk is, zodat de rechter zelf geen « gematigd 
uitstel » kan verlenen ? 

De werkrechtersraad te Brussel (7 nov. 1928, R.W.D., 1929, n6) 
meende dat dit wel kon, omdat bewust artikel, naar zijn mening, van 
openbare orde is en deze mogelijkheid aan de rechter slechts bij middel van 
een nieuwe wet kan ontnomen worden, wat de wet van 7 augustus 1922 
niet gedaan heeft (zelfde opvatting in W.R. Ber. Brussel, 2 mei 1929: 
beroep op voormeld vonnis, waar de uitsteltermijnen echter verworpen 
werden, omdat de schuldenaar niet ongelukkig genoeg bleek om van een 
dergelijke gunstmaatregel te genieten). 

Ook de W.R. te Gent (4 april 1932, R.W.D., 1932, 204) kende 
uitsteltermijnen toe omdat de bediende minderjarig was, « waarschijnlijk 
van goede trouw en nederig van stand ». 

Moet de vergoeding in een enkele maal betaald worden ? 
Het antwoord is affirmatief. De schuld ontstaat op het ogenblik van 

de breuk en zij ontstaat volledig op dat ogenblik en is dan ook gans ver
schuldigd. Het ware niet mogelijk dat de werkgever zelf zou beslissen deze 
vergoeding door maandelijkse betalingen af te lossen (anders: W.R. Hoei, 
14 juni 1934, R.W.D., 1936, 215). Hij zou dit slechts kunnen, indien hij 
hiertoe door de rechtbank gemachtigd wordt. 

§ 3. - Begroting van de vergoeding in de overeenkomsten 
met loon hoger dan 180.000 fr. 

667. - Artikel 20, dat het beginsel van de forfaitaire vergoeding 
regelt, werd door artikel 35, derde lid op alle overeenkomsten toepasselijk 
gesteld, welke ook het bedrag van het loon weze. 

Vroeger was dit niet het geval, zodat toen in de rechtspraak tal van 
vonnissen voorkwamen die, hetzij een vergoeding wegens contractbreuk ex aequo et 
bono toekenden, hetzij zonder meer schadevergoeding toekenden die in de overeenkomst 
op voorhand was voorzien (Cass., 19 juni 1952, T.S.R., 1954, 56). Geen van beide 
oplossingen is nu nog geldig. 
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Zelfs dan werd vaak aangenomen dat deze vergoeding een forfaitair karakter 
had (Hrb. St.-Niklaas, 24 sept. 1957, T.S.R., 1959, 69; R.W., 1957-58, 2072; -
Cass., 5 juli 1956, J.T., 1956, 611). 

§ 4. - Begroting van de vergoeding in de overeen• 
komsten met tijdsbepaling of voor een bepaald 
werk. 

668. - De regel hiervoor vinden wij in artikel 21 van de gecoör
dineerde wetten. 

Hier is opnieuw een f o r f a i t a i r e vergoeding voorzien, die logischer
wijze met de duur van de overeenkomst rekening houdt. De vergoeding 
wordt gelijkgesteld « met het bedrag der tot het verstrijken van de termijn 
te lopen wedden en verdiensten» (art. 21, gecoördineerde wetten). 

De wet maakt geen onderscheid tussen bediende of werkgever. De 
verschuldigde vergoeding kan dus voor beiden dezelfde zijn. Er bestaat 
echter een belangrijke beperking (art. 22, in fine) : deze vergoeding mag niet 
het dubbele overschrijden van de wedden en verdiensten overeenstemmende 
met de duur van de opzegging, die diende in acht genomen te worden, 
indien men de overeenkomst zonder tijdsbepaling gesloten had (zie W.R. 
Ber. Brussel, 20 dec. 1929, R.W.D., 1930, 74). 

De vaststelling van wat moet verstaan worden onder « wedden en 
verdiensten » houdt hier geen andere moeilijkheden in dan die, welke wij 
ontmoet hebben bij de overeenkomsten voor onbepaalde duur (zie boven, 
nr 550). 

Deze wetsbepaling is van toepassing op alle overeenkomsten ongeacht 
het bedrag van het jaarlijks loon (art. 35, § 3). 

669. - Eenzelfde probleem stelt zich in verband met de overeenkom
sten, die een bepaald werk tot voorwerp hebben. 

Hier is echter niets in de wet voorzien, zodat de civielrechtelijke regelen 
toepasselijk zijn en ieder de schade zal moeten begroten en bewijzen waarop 
hij aanspraak maakt. 



TITEL VIII 

ENKELE SPECIALE VRAAGSTUKKEN 

HOOFDSTUK I 

De verjaring 

§ 1. - De overeenkomsten met lagere wedde. 

670. - Artikel 34 van de gecoördineerde wetten voorziet een korte 
verjaringstermijn van één jaar voor alle vorderingen ingesteld op grond van 
een arbeidsovereenkomst voor bedienden, termijn waarvan het aanvangspunt 
begint op de dag dat het contract ophoudt. 

Deze bepaling wil de belangen van de werknemer veilig stellen. Zij 
is dus van openbare orde, en kan dus door overeenkomst niet verkort worden 
(Brussel, 8 jan. 1965, T.S.R., 1965, 21 ; - zie eveneens noot Jeanmart, N., 
T.S.R., 1965, 265). 

Welk is het karakter van deze verjaring ? 

671. - De verjaring van artikel 34 is een bevrijdende veqanng, die 
niet gesteund is op een vermoeden van betaling (Cass., 25 juni 1954, R.W., 
1954-55, 883; Pas., 1954, 1, 930; - W.R. Charleroi, 3 okt. 1932, R.W.D., 
1934, 124; - W.R. Brussel, II dec. 1942, R.W.D., 1943, 140). 

Aldus verschilt zij van de korte verjaring van artikel 2271 B.W., 
die op een vermoeden van betaling steunt. Ook de laatste wijzigingen aan 
de wet hebben hierin geen verandering gebracht. 

De rechtsgrond van deze verjaring is dezelfde als die van de dertig
jarige verjaring van het B.W. : een straf voor de schuldeiser wegens zijn 
langdurig talmen, een rechtsmiddel om het bewijsmateriaal te vervangen dat 
door tijdsverloop verloren ging, een middel om de samenleving zo te 
ordenen dat na een zekere tijd processen niet meer mogelijk zijn (Dekkers, 
Handboek, I, blz. 844, nrs 1515 en volg., nr 1660). 

Vandaar dat de gedingbeslissende eed niet zal kunnen opgedragen 
worden aan de werkgever, wanneer deze de verjaring inroept om te ont
snappen aan de betaling van een van hem gevorderd loon. Dit is mogelijk 
onder het regime van de korte verjaring van het B.W., maar hier niet 
(W.R. Antwerpen, 21 nov. 1928, R.W.D., 1929, 64). 
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Vandaar dat de verjaring zelfs zal kunnen ingeroepen worden wanneer 
de schuldenaar bekent de schuld niet betaald te hebben (W.R. Antwerpen, 
17 sept. 1934, R.W.D., 1935, 41 ; - zie over dit onderwerp onder meer: 
Velge, I, 268, blz. 181 ; - Horion, De la prescription des actions résultant 
du contra! de travail et du contra! d'emploi, R. W.D., 1947, 73, § VII). 

672. - Deze verjaring van één jaar geldt voor alle rechtsvorderingen 
die uit de arbeidsovereenkomst voortspruiten, dus niet alleen voor betwis
tingen omtrent het loon, maar ook voor de andere betwistingen van welke 
aard ook b.v. de vergoeding wegens contractbreuk. 

Een vordering tot schadevergoeding wegens oneerlijke mededinging, 
ge p 1 eeg d na h et b e ë i n d i ge n van de overeenkomst, verjaart 
niet op grond van artikel 34 (Leger en Crokaert, nr 910, blz. 490). 

(Voor de verjaring van het recht op vakantievergoeding zie: W.R. 
Brussel, 28 april 1964, Belg. Tijdsch. voor Soc. Zekerh., 1965, 72, en noot 
R. Elst). 

Vanaf wanneer begint deze termijn te lopen ? 

673. - De wet zegt: na het beëindigen van de verbintenis (W.R. 
Ber. Antwerpen, 17 nov. 1952, T.S.R., 1953, 86). Het zijn dus niet de 
feiten, maar het einde van de verbintenis die belang heeft, hoe dit einde 
ook gekomen zij, b.v. door de afschaffing van de betrekking (W.R. Ber. 
Luik, 16 maart 1949, T.S.R., 1950, 59). Een overeenkomst, waarvan de uit
voering slechts geschorst werd, is niet beëindigd; de verjaringstermijn begint 
dus niet te lopen. 

Hetzelfde geldt voor de overeenkomsten met bepaalde termijn : n i e t 
de conventionele duur van de overeenkomst is van belang maar wel de fei
telijke datum, waarop de overeenkomst een einde heeft genomen (W.R. 
Brussel, 6 nov. 1962, T.S.R., 1963, 54, korte inhoud). 

Ziekte, ongeval, zwangerschap, militaire dienstplicht schorsen de uit
voering van de overeenkomst. De verbintenis zelf blijft echter bestaan. De 
verjaring begint dus niet te lopen vanaf de ziekte, het ongeval, enz. Rechts
vorderingen, die hun grond vinden vóór deze schorsende oorzaken, kunnen 
later nog ingesteld worden, al had de werkongeschiktheid tijdens de ziekte of 
het ongeval meer dan een jaar geduurd. 

Sommigen stellen de zaken zo voor dat wat betreft de betaling van het 
loon, de speciale eenjarige verjaring van de wet van 1922 moet gecombineerd 
worden met de verjaring van artikel 2277 B.W. Achterstallig loon zou vijf 
jaar na de datum, gesteld voor de betaling, niet meer kunnen opgevorderd 
worden. 

Het recht zou daarenboven één jaar na het beëindigen van de over
eenkomst wegvallen (Horion, De la prescription des actions résultant du 
contra! de travail et du contt"at d'emploi, R.W.D., 1947, 73, § IV; -
R.P.D.B., Tw. Prescription en matière civile, nr 631 ; - Horion, Nouveau 
précis, blz. 298, nr 445 ; - Geysen, Nov., Le contra! d'emploi, nr 234, 
blz. 479). 

Deze opvatting wordt door anderen bestreden, die van mening zijn 
dat er van geen dubbele verjaring sprake kan zijn. Deze thesis wordt ver
dedigd door N. Jeanmart (De la prescription des actions entre employeurs 
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et employés, T.S.R., 1964, 249 ; - zie eveneens Brussel, 16 okt. 1963, 
T.S.R., 1964, 253 en Brussel, 8 jan. 1965, T.S.R., 1965, 21). 

Zij steunt op de overweging dat artikel 34 chronologisch van latere 
datum is dan artikel 2277 B.W. en dit laatste dus wat de arbeidsvorderingen 
betreft heeft afgeschaft, te meer daar de tekst algemeen is opgesteld. 

Deze tweede opvatting kan niet gevolgd worden omdat er hoegenaamd 
geen tegenstrijdigheid is tussen artikelen 34 en 2277 B.W. De tekst van 
artikel 34 schaft artikel 2277 B.W. niet af, maar stelt een bijkomende ter
mijn van verjaring. Het is niet omdat de vorderingen één jaar na het 
beëindigen van de overeenkomst zouden verjaard zijn, dat deze verjaring 
ook niet vroeger kan ingaan, althans wat het loon betreft. Beide artikelen 
zijn dus op dat gebied in feite complementair. 

674. - In geen geval kan de vijfjarige verjaring gelden voor de vor
dering wegens contractbreuk, want dit is geen periodieke schuld. Hier geldt 
artikel 34 van de gecoördineerde wetten. 

Een uitzondering op de regel van artikel 34 is de vordering wegens 
te laag loon op grond van artikel 6. De arbeidsovereenkomst voor bedienden 
kan, niettegenstaande elke strijdige overeenkomst, nietig verklaard worden 
wanneer het loon van de bediende lager ligt dan de helft van het gebrui
kelijk loon der streek (zie boven, nr 224). De bediende bezit een eis tot 
nietigverklaring en eventueel tot schadeloosstelling. Beide moeten binnen de 
zes maanden na het sluiten van de overeenkomst ingesteld worden, zoniet 
vervallen zij. 

Onderbreking - schorsing van de verjaring. 

675. - Het verloop van deze verjaring wordt gestuit of geschorst 
krachtens de gewone regelen van het B.W. 

676. - Een afzonderlijk probleem stelt de oproeping in verzoening 
voor de werkrechtersraad. Dit wordt geregeld door artikel 53 van de wet 
van 9 juli 1926 : de oproeping in verzoening stuit de verjaring. 

Voor de draagwijdte van deze bepaling is er betwisting ontstaan in 
de rechtspraak. 

a) Sommigen menen dat de verjaring slechts tijdens de verzoenings
procedure onderbroken is en zij dus onmiddellijk na het mislukken van de 
verzoeningspoging opnieuw begint te lopen. De verjaring is dus gestuit 
gedurende de verzoeningsprocedure d.i. tot op de datum van het proces
verbaal van niet-verzoening. Het hof van cassatie heeft deze opvatting 
bekrachtigd (Cass., 4 jan. 1963, T.S.R., 1963, 32 ; - Cass., 22 dec. 1961, 
T.S.R., 1962, 72 ; - W.R. Ber. Bergen, 2 juni 1962, Pas., 1962, III, 99 ; 
- W.R. Verviers, 6 juli 1956, T.S.R., 1957, 70; - W.R. Ber. Luik, 12 
okt. 1957, T.S.R., 1958, 57 ; - W.R. Ber. Bergen, 8 jan. 1957, T.S.R., 
1957, 242 ; - W.R. Bergen, 6 maart 1958, T.S.R., 1958, 268 ; - W.R. 
Luik, 8 okt. 1960, T.S.R., 1961, 17 ; - W.R. Bergen, 22 dec. 1960, T.S.R., 
1961, 201). 

In dit geval zal dus een gans nieuwe termijn van verjaring beginnen 



ARBEIDSOVEREENKOMST (BEDIENDEN) 

lopen, zodat de dagvaarding, die op de verzoeningspoging volgt, in ieder 
geval binnen het jaar van de verzoeningspoging moet betekend worden. 

b) Anderen daarentegen beweren dat de oproeping in verzoening de 
verjaring stuit gedurende gans de duur van de procedure, die erop volgt 
(W.R. Ber. Brussel, 18 juni 1957, T.S.R., 1958, 251 ; - W.R. La Lou
vière, 10 nov. 1959, T.S.R., 1960, 141 ; - W.R. Ber. Brussel, 22 nov. 
1960, T.S.R., 1961, 106 ; - W.R. Ber. Brugge, 30 dec. 1960, T.S.R., 
1961, 155 ; - W.R. Ber. Brussel, 22 nov. 1960, T.S.R., 1961, 166). 

677. - Een andere moeilijkheid is te weten vanaf welke datum de 
verzoening de verjaring onderbreekt : vanaf de aanvraag ter griffie of vanaf 
de verschijning voor het verzoeningsbureel. 

De eerste datum wordt terecht aangenomen omdat de betrokkene vanaf 
dat ogenblik duidelijk zijn wil heeft laten blijken zijn rechten te verdedi
gen (W.R. Ber. Brussel, 24 mei 1949, T.S.R., 1949, 2n ; - W.R. Ber. 
Brugge, 18 jan. 1952, A.C.V., 1952, 253). 

678. - Een dagvaarding stuit de lopende verjaring, al ware zij voor 
een onbevoegde rechtbank gegeven (W.R. Ber. Antwerpen, 17 nov. 1952, 
T.S.R., 1953, 86; - art. 2246 B.W.). 

§ 2. - De overeenkomsten met een loon hoger dan 
180.000 fr. 

679. - De verjaring van artikel 34 is op deze overeenkomsten niet 
van toepassing. Inderdaad artikel 35 van de gecoördineerde wetten plaatst 
de verjaring niet onder de bepalingen, die voor alle overeenkomsten toe
passelijk zijn. Hier zal dus het gewone regime van het B.W. gelden, d.i. 
artikel 2277 dat de vijfjarige verjaring voorziet voor « al hetgeen bij het 
jaar of bij kortere, op gezette tijden terugkerende termijnen, betaalbaar is». 
Maar dit is opnieuw niet zo eenvoudig, want zoals men ziet, kan deze 
vijfjarige verjaring slechts ingeroepen worden voor de betaling van hetgeen 
op « gezette termijnen » verschuldigd is, dus voor de lonen. Alle overige 
vorderingen, bijvoorbeeld die een schadevergoeding tot voorwerp hebben, 
verjaren na 30 jaar (W.R. Charleroi, 2 juli 1931, R.W.D., 1933, 26). 
Geysen (Nov., Le contrat d'emploi, blz. 498, nr 301) maakt hierbij de 
opmerking dat de rechtbanken dergelijke lange termijn niet gemakkelijk 
zullen aanvaarden, vooral indien er geen tijdig protest werd geuit. Stil
zwijgen zou wel eens als toestemming kunnen geïnterpreteerd worden. 

Karakter van deze verjaring. 

680. - De vraag werd gesteld in verband met artikel 2277 en het 
opdragen van de gedingbeslissende eed, of deze verjaring, zoals de andere 
korte verjaringen van het B.W., steunt op een vermoeden van betaling. 

Algemeen wordt aanvaard dat dit niet het geval is omdat de wet een 
opeenhoping van achterstallen wil vermijden (Planiol en Ripert, VII, 585 ; 
- R.P.D.B., Tw. Prescription en matière civile, nr 570 ; - Dekkers, Hand
boek, I, 1666, blz. 885 ;- Kluyskens, Verbintenissen, nr 249, blz. 339). Zoals 
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de langdurige verjaring van 30 jaar steunt zij dus op redenen die verband 
houden met de « openbare orde». De schuldeiser zal dus de eed niet 
kunnen opdragen aan de schuldenaar om de betaling van de achterstallige 
sommen te bewijzen. 

Wanneer gaat deze verjaring in ? 

681. - Zij gaat in op de dag volgend op het ontstaan van de vordering, 
dus niet vanaf het einde van het contract. Dit laatste dus in tegenstelling 
met wat in artikel 34 van de gecoördineerde wetten op de arbeidsover
eenkomst voor bedienden, bepaald wordt. 

§ 3. - De verjaring in verband met misdrijven ter 
gelegenheid van de arbeidsovereenkomst 
voor bedienden gepleegd. 

682. - Hier passen de artikelen 21-28 van het wetboek van strafvor
dering. Dit kan hier niet behandeld worden. Wij herinneren alleen aan het 
feit dat de burgerlijke vordering, volgend uit een misdrijf, na vijf volle 
jaren verjaart, te rekenen van de dag waarop het misdrijf gepleegd is. Zij 
kan echter niet vóór de publieke vordering verjaren. 

Dit probleem is interessant met betrekking tot de besluitwet van 9 juni 
1945 betreffende de inrichting van de paritaire comités. Inderdaad kunnen 
sommige beslissingen van de paritaire comités algemeen verbindend ver
klaard worden. Wie zich aan deze bepalingen onttrekt, begaat een inbreuk 
tegen een strafwet, want de wet van 9 juni 1945 is door strafsancties 
beschermd. Een vordering, die zich dus op deze wet steunt, verjaart samen 
met de publieke vordering. 



HOOFDSTUK II 

Het concurrentieverbod 

683. - Zowel de wetgever als de rechtsleer en rechtspraak hebben steeds 
achterdochtig gestaan tegenover de bedingen waarbij het aan de werknemer 
verboden wordt zich na het beëindigen van de arbeidsovereenkomst bij een 
andere werkgever voor een gelijkaardig werk aan te bieden. Deze achter
docht steunt zowel op wettelijke als op humanitaire gronden. De eerste 
houden verband met het verbod een levenslange arbeidsverbintenis aan te 
gaan ; door het verbod ander werk te aanvaarden zou de werkgever er 
zijn bediende onrechtstreeks kunnen toe dwingen steeds bij hem te blijven. 
De tweede hebben dan meer betrekking op het recht van ieder zijn kunde 
en talenten aan te wenden voor eigen onderhoud en ontwikkeling ( over de 
wordingsgeschiedenis van art. 26, zie o.m. Houben, blz. 173; - Leger en 
Crokaert, nr 840, blz. 458). 

Daartegenover staat echter het standpunt van de werkgever. Hij heeft 
soms met zeer veel moeite aan de werknemer stielkennis en werkmethode 
bijgebracht. Deze is vaak op essentiële posten van het bedrijf ingezet, zodat 
zijn heengaan naar concurrerende bedrijven zeer schadelijk kan zijn. 

684. - De gecoördineerde wetten op de arbeidsovereenkomst voor 
bedienden behandelen deze aangelegenheden in artikel 26. 

Hierin zijn twee principes opgenomen: 

a) artikel 26, tweede lid herhaalt het algemeen beginsel dat de bediende 
de geheimen van fabricering moet bewaren en zich van oneerlijke concur
rentie moet onthouden. 

(Dit werd besproken in nrs 256 en volg. waar de verplichtingen van de 
werknemer behandeld worden) ; 

b) artikel 26, eerste lid verklaart elk beding nietig, waardoor het aan 
de bediende verboden wordt, na het eindigen van de overeenkomst : 

- een persoonlijke onderneming in bedrijf te nemen, 
- zich met anderen te verenigen om handel te drijven, 
- of bij andere werkgevers dienst te nemen. 

Artikel 35, tweede lid beperkt de geldige toepassing van dergelijke 
verbodsclausule tot alle overeenkomsten waarvan de loongrens hoger ligt 
dan 120.000 fr. 

Dergelijke clausules moeten als inbreuk op de persoonlijke vrijheid van 
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de werknemer restrictief uitgelegd worden (Brussel, 4 dec. 1957, Pas., 
,1958, II, 137). 

685. - De loongrens is hier dus teruggebracht op 120.000 fr. De 
manier om deze te berekenen is dezelfde als de algemene berekenings
wijze, waarop de algemene toepassing van de wet is gesteund (zie boven, 
nrs 126 en volg.). 

686. - Voor de contracten, waarvan het loon beneden deze grens 
ligt, is de toestand dus tamelijk eenvoudig ; absolute ongeldigheid van 
dergelijke bedingen, zelfs al ware hun uitwerking beperkt wat betreft tijd, 
plaats of werkzaamheid (W.R. Ber. Gent, 29 sept. 1952, T.S.R.1 1953, 
54 ; - zie ook Gotzen, M., De mededinging door de gewezen werknemer 
in strijd met een contractuele beperking van het mededingingsrecht, R. W., 
1962-63, 1713). 

687. - In de andere overeenkomsten zijn dergelijke bedingen m o -
ge 1 ijk. Daarom zijn zij evenwel niet steeds ge 1 d i g. Inderdaad 
bezitten ook deze personen het recht om vrij over eigen talent en werkkracht 
te beschikken en het aan te wenden, waar dit hen het best gelegen voor
komt. Deze beperkingen van de arbeidsvrijheid zullen restrictief uitge
legd worden en zij zullen daarbij slechts geldig zijn, indien zij geen abso
luut karakter vertonen. 

De rechtspraak eist daarom dat deze verbodsbepalingen zouden begrensd 
zijn: 

a) wat de duur van het beding betreft, 
b) de plaats waar het geldt, 
c) de werkzaamheden, waarop het verbod slaat. 

Onder die voorwaarden zijn zulke bedingen geldig (W.R. Brussel, 11 
juli 1930, R.W.D., 1931, 83; - W.R. Ber. Brussel, 7 okt. 1965, f.T., 
1966, 153). 

De rechtsleer deelt deze opvatting (Colens, blz. 225, nr 146; - Hou
ben, blz. 175 ; - Geysen, Nov., Le contrat d'emploi, nr 251, blz. 481). 
Er is dus geen theoretische moeilijkheid ; het probleem ligt gans op 
het terrein van de practische toepassing van de clausule. De aangehaalde 
begrenzingen zijn dus relatief en moeten door de rechter voor ieder geval 
afzonderlijk onderzocht worden, rekening houdend met de practische moge
lijkheid van de bediende om zijn bestaan te verzekeren op basis van zijn 
eigenschappen en kunde. 

Alle bedingen die tegen deze stelling ingaan, - al ware het onrecht
streeks -, worden dan ook als nietig beschouwd. Aldus is dit het geval geweest 
met een overeenkomst, waarin geen beperking opgenomen was aangaande 
de plaats: de bediende zou namelijk verplicht geweest zijn het land te ver
laten, om een gelijkaardig beroep uit te oefenen (W.R. Brussel, 1 okt. 1928, 
R.W.D., 1929, 66; - W.R. Brussel, 22 febr. 1962, T.S.R., 1962, II3; 
- W.R. Gent, 1 mei 1942, R.W.D., 1942, 212; - W.R. Brussel, II juli 
1930, R.W.D., 1931, 83; - vgl. echter Hrb. Brugge, 5 mei 1936, R.W., 
1936-37, 1467). 
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688. - Over de verjaring werd reeds gehandeld (zie boven, nr 672). 
Men zou niet kunnen volhouden dat inbreuken gepleegd tegen bedingen 

van niet-concurrentie binnen het jaar na het beëindigen van de overeen
komst verjaren. Hier geldt de gewone verjaring van het B.W. (zie Horion, 
De la prescription des actions résultant du contrat de travail et du contra! 
d'emploi, R.W.D., 1947, 73, meer in het biezonder § VIII, blz. 88). 

689. - Het gebeurt wel eens dat de werkgever een tegenprestatie 
belooft voor het ondertekenen van een niet-concurrentiebeding, bijvoorbeeld 
een bedrag, dat met het loon van de overeengekomen periode van niet
concurrentie overeenstemt. 

Dergelijke bedingen zijn geldig in overeenkomsten met een loon hoger 
dan 120.000 fr. Zij kunnen door de werknemer, die zich krachtens derge
lijke overeenkomst van concurrentie onthoudt, opgeëist worden, ook dan 
wanneer de werkgever een vergoeding wegens contractbreuk zou moeten 
betalen. Beide vergoedingen kunnen dus gecumuleerd worden (Hrb. Doornik, 
3 maart 1959, T.S.R., 1960, 68). 

690. - Men kan zich ook afvragen of de clausule in ieder geval 
moet spelen, ongeacht de reden voor de contractbreuk. 

Kan aldus een werkgever, die ten onrechte het contract verbreekt, zich 
nog beroepen op een clausule van niet-mededinging ? 

Een eerste mogelijkheid is dat er in de overeenkomst opgenomen was 
dat het niet-concurrentiebeding in geval van breuk vanwege de werkgever 
wegvalt. 

Bestaat dit niet, dan kan men zich afvragen of de houding van de 
werkgever een voldoende rechtvaardiging is voor de veronachtzaming van 
de aangegane verbintenis door de werknemer. Colens (blz. 227, nr 147) 
meent terecht van niet: de werknemer moet zijn verplichtingen nakomen 
en zich van alle concurrentie onthouden. 

691. - Voor de handelsvertegenwoordigers verwijzen wij speciaal naar 
artikel 18 van de wet van 30 juli 1963. De bespreking geschiedt onder het 
Tw. Arbeidsove,-eenkomst ( HandelsvertegenwoOt"digers). 



HOOFDSTUK III 

Het getuigschrift 

692. - Bij het eindigen van de verbintenis is de werkgever, krachtens 
artikel 24, verplicht aan de bediende een getuigschrift af te leveren. 

Wanneer moet dit afgeleverd worden ? 
Bij het eindigen van het contract, indien de bediende erom verzoekt. 
Dit kan dus niet naderhand geschieden. De werkgever staat in voor de 

schade, die zijn laattijdigheid kan veroorzaakt hebben. 
De bediende kan dit ook niet op voorhand eisen, bijvoorbeeld op het 

ogenblik dat de opzegging betekend wordt. De werkgever hoeft op derge
lijk verzoek niet in te gaan (W.R. Antwerpen, 20 dec. 1935, R.W.D., 1937, 
75; - W.R. Antwerpen, II dec. 1945, R.W.D., 1946, 86). 

Hoe zou anders de einddatum erin kunnen vermeld staan, bijvoorbeeld 
in geval van tegenopzegging van de bediende of van contractbreuk wegens 
ernstige feiten, die zich tijdens de opzeggingsperiode zouden voordoen ? 

(Anders, maar ten onrechte: W.R. Gent, 8 februari 1938, R.W.D., 
1940, 45 : het certificaat moet afgeleverd worden bij de betekening van 
de opzegging, omdat de bediende het moet kunnen gebruiken om ander 
werk te zoeken; - vgl. Colens, blz. 231, nr 151). 

693. - Wat moet erin vermeld staan ? 

De wet eist het volgende : 
a) de dag, waarop de diensten van de bediende een aanvang hebben 

genomen, en die waarop zij eindigen ; 
b) de aard van de betrekking van de bediende. 

Lovende bewoordingen mogen erin voorkomen ; enige ongunstige appre
ciatie kan door de bediende echter geweigerd worden. Evenmin echter kan 
de bediende eisen dat er in lovende bewoordingen over zijn activiteit zou 
gesproken worden. 

De werkgever is gebonden door zijn bewoordingen; de werkgever, die 
een certificaat heeft ingediend waar in lovende bewoordingen over de activi
teit van de bediende gesproken wordt, kan achteraf het tegenovergestelde 
niet meer beweren (W.R. Ber. Brugge, 3 aug. 1929, R.W.D., 1933, 139). 

694. - Deze verplichting is van openbare orde ( art. 24, laatste lid) . 
Zij behoort echter niet tot de verplichtingen, die voor alle bedienden gelden. 
Men kan zich echter terecht afvragen of de gewoonte ter zake niet zo 
verspreid is dat ook de bedienden met hogere weddeschaal, mede om reden 
van het grote nut van dergelijk attest bij het zoeken naar een nieuwe 
betrekking, hierop recht hebben. 



HOOFDSTUK. IV 

De borgtocht - Gevolgen van de verplichting 
aandelen in te schrijven 

695. - Het kan gebeuren dat de werkgever een borgsom van zijn 
bediende eist. Dit doet hij om zeker te zijn dat de bediende al zijn ver
plichtingen zal nakomen (W.R. Brussel, 20 okt. 1930, R.W.D., 1931, 126). 

De wettelijke verplichtingen ter zake vinden wij in artikel 32, gewij
zigd door artikel 51 van de wet van 12 april 1965 op de bescherming van 
het loon. 

De wet bepaalt wat de werkgever met deze som moet doen: hij is 
verplicht deze bij de Nationale Bank van België, de Deposito- en Consigna
tiekas of de Algemene Spaar- en Lijfrentekas in bewaring te geven. Hij 
moet dit doen binnen de vijftien dagen na de datum waarop deze som door 
de werknemer gestort is of op zijn loon werd ingehouden. 

De bewaargeving geschiedt op naam van de bediende, doch met ver
melding van de bestemming. De werkgever mag deze som dus niet in zijn 
zaak investeren (W.R. Bergen, 17 mei 1958, T.S.R., 1959, 19). 

Op grond alleen van de bewaargeving of van de inschrijving verwerft 
het bedrijfshoofd een voorrecht op de borgtocht voor elke schuldvordering 
voortvloeiende uit de gehele of gedeeltelijke niet-nakoming der verplichtingen 
van de bediende. 

Indien deze som op het loon van de werknemer ingehouden wordt 
dan zijn de bepalingen ter zake van de wet van 12 april 1965 van toe
passing (zie dienaangaande boven, nrs 341 en volg.). 

696. - Het bedrag van de borgtocht kan alleen dan aan de bediende 
terugbetaald of in handen van de werkgever gestort worden, wanneer beiden 
het eens zijn, of een in kracht van gewijsde gegane rechterlijke beslissing 
wordt overlegd. Dit uittreksel wordt kosteloos afgeleverd en is vrijgesteld 
van de formaliteit der registratie. 

697. - Artikel 3 3 bepaalt verder dat met gevangenisstraf van acht 
dagen tot zes maanden en met een geldboete van 26 tot 500 frank of met 
één dezer straffen worden gestraft : elke werkgever, die, de borgtocht voor
zien bij artikel 32 ontvangen hebbende, deze niet in bewaring belegt uiterlijk 
binnen de vijftien dagen. 

Het is dan ook duidelijk dat de verplichtingen van de werkgever ter 
zake van openbare orde zijn, zodat alle andersluidende overeenkomsten van 
geen tel zijn (W.R. Gent, 12 sept. 1950, T.S.R., 1952, 93). 
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698. - De werkgever, die zijn verplichtingen niet nakomt, zal de 
wettelijke intresten verschuldigd zijn vanaf de datum van de storting der 
borgsom (W.R. Gent, 13 dec. 1949, T.S.R., 1950, 65). 

699. - De wet verbiedt daarenboven uitdrukkelijk dat, als voorwaarde 
voor het begeven van een bediening of zelfs voor het uitkeren van kortingen 
of commissielonen, de verplichting zou gesteld worden het inschrijven, het 
storten, de aankoop van aandelen, deelbewijzen of welkdanige obligaties, of 
het overhandigen van gelden anders dan als borgstelling door de bediende 
(art. 33, nr 2 ; - Hrb. Brussel, 31 okt. 1964, f.T., 1965, 270; - Brussel, 
13 jan. 1959, Pas., 1960, II, IIo). 

Hierop staan dezelfde strafsancties als hierboven vermeld. 

700. - Deze verplichtingen en verbodsbepalingen gelden voor alle 
overeenkomsten, ongeacht het bedrag van het loon. 



HOOFDSTUK V 

Het kwijtschrift voor saldo van rekening 

701. - De tekst van artikel 23 klinkt nogal eigenaardig. Het stelt 
voorop dat de kwijting, voor saldo van rekening door de bediende afgele
verd op het ogenblik dat het contract een einde neemt, voor de bediende 
niet betekent dat hij van zijn rechten afziet. 

Dit artikel werd in de wet gelast, samen met de wijzigingen van 11 maart 1954. 
Voor de historiek, zie W. Van Meel, Kwiiting voor saldo van rekening, T.S.R., 
1960, 123. 

De ratio legis gaat terug tot de gewoonte bij het vertrek van de bediende 
een kwijting te laten ondertekenen, waarbij dan « voor saldo van rekening» 
afgerekend wordt. Dit geschrift wordt dan aan de werknemer tegengesteld, 
indien hij daarna tegen zijn werkgever nog enige vordering zou instellen. 

In feite was dergelijk geschrift meer dan een kwijting. Het werd zeer 
vaak als een dading geïnterpreteerd, zodat dan alle verdere betwistingen 
vervielen, bijvoorbeeld wegens het feit dat de werknemer zich slechts achter
af bewust werd dat hij sommige rechten bezit, die hij niet heeft uitgeoefend. 

Vooral echter werd dit kwijtschrift tegengeworpen, telkens vorderingen 
wegens contractbreuk ingeleid werden hetzij omdat de werknemer tot dan 
toe nog niets geëist had, hetzij omdat het overeengekomen bedrag achteraf 
te gering bleek te zijn (W.R. Brussel, 10 jan. 1949, T.S.R., 1951, 228 ; -
W.R. Ber. Antwerpen, 9 aug. 1948, T.S.R., 1949, 77 ; - W.R. Brussel, 
8 juni 1948, T.S.R., 1951, 230 ; - W.R. Brussel, 20 jan. 1948, T.S.R., 
1949, 217). 

Vandaar dan begon de betwisting in de rechtspraak. Moet de tekst in 
brede zin uitgelegd worden (W.R. Brussel, 8 jan. 1940, R. W.D., 1940, 41 ; 
- W.R. Brussel, 19 okt. 1942, R.W.D., 1943, 39), of in enge zin (W.R. 
Gent, 10 okt. 1939, R.W.D., 1940, 26; - W.R. Gent, 12 juli 1938, 
R.W.D., 1941, 210) ? 

Moet het geschrift noodzakelijk aan de vereisten van artikel 2044 B.W. 
beantwoorden of niet (W.R. Brussel, 4 nov. 1947, T.S.R., 1951, 222; -
W.R. Brussel, 13 mei 1946, R.W.D., 1947, 126; - anders: W.R. Brussel, 
5 mei 1942, R.W.D., 1942, 202; - W.R. Doornik, 14 febr. 1937, R.W.D., 
1939, 87) ? 

Was er een dading of niet ? De rechter, die de feiten beoordeelt, beslist 
dus uiteindelijk over het rechtskarakter van de overeenkomst. Men kan zich 
afvragen of het groeiend wantrouwen dat de rechtspraak tegen deze clausule 
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liet blijken niet parallel liep met de steeds grotere omvang van de rechten 
die aan de werknemer toegekend werden en die door het ongenuanceerd 
goedkeuren van deze clausule in het gedrang kunnen komen. 

702. - Artikel 23 beslist dan dat de kwijting vanwege de bediende 
geen verzaking aan zijn rechten betekent. 

In zekere zin is de wetstekst echter contradictoir want, hoe dan ook, 
een kwijting is een kwijting zodat niet kan teruggekomen worden op wat 
werkelijk ontvangen werd, noch op de rechten die definitief verzaakt wer
den. Deze kwijting geeft dus slechts het bewijs van hetgeen erin vermeld 
staat (W.R. Ber. Brussel, 4 sept. 1962, T.S.R., 1963, 94), zij kan een dading 
zijn maar is dit niet noodzakelijk. 

703. - De wet laat de bediende, die een dergelijk kwijtschrift onder
tekende, toe verder alle vorderingen in te stellen die niet specifiek betrek
king hebben op de som die hij ontving. 

- hetzij omdat hij te weinig ontving, 
- hetzij omdat hij andere rechten kan laten gelden. 

Er kan dus nooit meer uit het ondertekenen van het kwijtschrift voor 
saldo afgeleid worden dat hierdoor een dading is tot stand gekomen nopens 
a 11 e rechten van de betrokken werknemer. 

704. - Men mag daarbij niet uit het oog verliezen dat de tekst van 
artikel 23 deze juridische interpretatie en gevolgen bindt aan de « kwijting 
...... afgeleverd op het ogenblik dat het contract een einde neemt». Daaruit 
besluit sommige rechtspraak (W.R. Ber. Brussel, 7 dec. 1963, J.T., 1963, 
137) dat een kwijting, getekend 3 dagen na het beëindigen van de over
eenkomst, de wettelijke bescherming niet geniet en dus wel als transactioneel 
geschrift kan gelden. 

Nu gaat de discussie in de rechtspraak over de betekenis van de tekst 
van artikel 2 3, want wanneer neemt het contract een einde : wanneer de 
opzegging betekend wordt, begint te lopen of zelf ten einde komt ? Er 
bestaat een tendens in de rechtspraak om de eerste datum aan te nemen 
temeer omdat de werknemer van dan af over een onherroepelijk recht beschikt, 
zich niet meer in minderwaardige toestand ten overstaan van de werkgever 
bevindt, en dus geen bescherming meer nodig heeft (Brussel, 6 april 1963, 
T.S.R., 1964, 18). 

Vandaar dan dat ook vanaf de betekening van de opzegging transacties 
kunnen getroffen worden en een kwijtschrift ondertekend. 

705. - Indien er een wettelijke oplossing bestaat voor de werknemer 
met lagere weddeschaal, is dit niet het geval voor bedienden met hogere 
weddeschaal, want artikel 23 is niet op deze overeenkomsten toepasselijk. 

Hoe zal de rechter hier interpreteren ? 

In feite zal de toestand veel gelijkenis vertonen met wat hierboven 
beschreven werd : 

a) de kwijting werd gegeven voor een bepaalde som, hierop kan niet 
meer teruggekomen worden ; 
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b) deze clausule zou ook andere vorderingen kunnen onmogelijk maken, 
indien de rechter uit de bedoeling van de partijen en de bewoordingen van 
de overeenkomst redelijkerwijze kan besluiten dat dit het werkelijk inzicht 
van de partijen was ; 

c) volgende restrictie blijft echter steeds gelden : nooit kan een dading 
getroffen worden over rechten, die van openbare orde zijn en zolang zij 
van openbare orde zijn. 

706. - Dit principe geldt ten andere voor alle overeenkomsten, ook 
voor deze met lager loon, want, daargelaten of een kwijting een dading 
is of niet, toch blijft de vraag of er, met inachtneming van alle voorzorgen 
en formaliteiten vereist door artikel 2044 B.W., een dading kan getroffen 
worden over de rechten van een bediende. 

Het antwoord moet affirmatief zijn. Geen bepaling verbiedt dit, onder de 
voorwaarde dat de dading geen absoluut beschermde rechten betreft tijdens 
de beschermingsduur ervan (zie o.m. W.R. Charleroi, 17 april 1962, T.S.R., 
1963, 41 ; - W.R. Roeselare, 23 nov. 1950, T.S.R., 1955, 34; - Hrb. 
Brussel, 25 april 1957, J.T., 1957, 376: vakantievergoeding). 




