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I. ALGEMENE BEPALINGEN 
 

 

Artikel 1 

 

Onderhavig arbeidsreglement regelt de arbeidsvoorwaarden van alle werknemers van de in-

richting overeenkomstig de wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeidsreglementen. 

 
 
Artikel 2 

 

Alle werknemers worden geacht onderhavig reglement te kennen en te aanvaarden en verbinden 

er zich toe de voorschriften ervan na te leven. Er kan alleen in individuele gevallen worden van 

afgeweken, tijdelijk of definitief, zonder echter de bestaande andere wettelijke of reglementaire 

voorschriften te overtreden. Deze afwijkingen moeten schriftelijke, in tweevoud opgestelde, 

overeenkomsten tussen de werkgever en werknemer uitmaken en kunnen niet gesteund zijn op 

een of ander gebruik of ongeschreven akkoord. Afwijkingen kunnen nooit onderwerp worden 

van een of andere manier van systematisch ontwijken van de hieronder vermelde algemene ar-

beidsbepalingen. 

 

Iedere werknemer ontvangt een exemplaar van het arbeidsreglement bij indiensttreding. 

Aanvulling en wijziging van onderhavig reglement zullen aan de werknemers schriftelijk mede-

gedeeld worden. 

Bij de introductie van een nieuwe werknemer, voorzien wij bovendien: 

- introductiebrochure, kwaliteitshandboek en  huisreglement van de leefeenheid. Dit moet 

door de werknemer grondig doorgenomen worden. 

- De teamcoördinator wordt coach van de nieuwe werknemer; het is de  taak van deze 

coach om het nieuw personeelslid grondig wegwijs te maken in het werk. Hij/zij blijft 

ook aanspreekpunt voor de werknemer.  

 

De te gebruiken taal voor de sociale betrekkingen tussen de werkgever en de werknemers, als-

mede voor de wettelijke voorgeschreven attesten en bescheiden van ondernemingen is het Ne-

derlands. 

 

 

Artikel 3  

 

De werknemers verstrekken aan de werkgever zodra mogelijk alle inlichtingen die nodig zijn om 

de sociale wetgeving toe te passen, om uitkeringen te verkrijgen, te doen schorsen of te beëindi-

gen. Zo zullen zij eveneens spontaan en zonder uitstel de personeelsdienst op de hoogte stellen 

van elke adresverandering en elke wijziging van burgerlijke staat, nationaliteit of gezinslast. 

 

 

De wet van 8 december 1992 tot bescherming van de persoonlijke levenssfeer ten opzichte van 

de verwerking van persoonsgegevens legt aan al wie met persoonlijke gegevens omgaat een aan-

tal verplichtingen op en kent rechten toe aan de persoon over wie persoonlijke gegevens worden 

verwerkt. De toepassing van de wet tot bescherming van de persoonlijke levenssfeer in naam van 
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de instelling wordt nader omschreven in bijlage IV zoals bijgevoegd bij onderhavig arbeidsre-

glement. 
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II. ARBEIDSREGELING 
 

 

Artikel 4 
 

Elke werknemer moet de arbeid verrichten zoals in de individuele overeenkomst bepaald wordt. 

De arbeidsovereenkomst wordt bij de aanwerving schriftelijk vastgelegd in twee exemplaren, 

gedagtekend en ondertekend door medewerker en VZW. Elke partij ontvangt er een exemplaar 

van.  

 

Behalve wanneer deze overeenkomst in het tegenovergestelde voorziet mag hij echter niet wei-

geren tijdelijk andere bij zijn lichamelijke en verstandelijke geschiktheden passende arbeid te 

verrichten, wanneer de werkgever daarvoor op hem een beroep doet voor de goede gang van de 

organisatie, zoals bijvoorbeeld bij afwezigheid van een andere werknemer, bij dringend werk, bij 

technische stoornis, enz. 

 

Indien de dienst zulks vergt kunnen de werknemers buiten de gewone diensturen worden opge-

roepen. Niemand mag zich zonder geldige redenen aan deze verplichting onttrekken. De wette-

lijke vergoedingen en de passende compensatierust zullen hierdoor worden gegeven. 

Komen voor de toepassing van dit artikel in aanmerking: 

- dringende arbeid om het hoofd te bieden aan dreigend ongeval of om aan de gevolgen van 

een ongeval te verhelpen 

- dringende arbeid aan gebouwen, installaties en materieel voor zover de uitvoering buiten de 

gewone diensturen onontbeerlijk is om de normale werking van de voorziening te verzekeren 

- voorbereidende arbeid of nawerk dat noodzakelijk buiten de gewone arbeidstijd moet gedaan 

worden 

- dringende arbeid die op een vastgestelde datum moet beëindigd zijn en niet meer binnen de 

diensturen kan uitgevoerd worden 

- dringende arbeid of aanwezigheid in verband met de sociale, medische of pedagogische situ-

atie van de cliënten die in de voorziening verblijven of er door begeleid worden. 

 

 

Artikel 5 
 

Ieder personeelslid dat in dienst treedt, kan aangeworven worden op proef. De proeftermijn 

wordt schriftelijk en individueel vastgesteld ten laatste de dag van de indiensttreding. De aan-

werving op proef geschiedt overeenkomstig de bepalingen van de wet van 3 juli 1978 betreffen-

de de arbeidsovereenkomsten. 

Om door de VZW als medewerker te kunnen aanvaard worden moet de kandidaat aan de vol-

gende voorwaarden voldoen: 

- in het bezit zijn van zijn/haar burgerrechten 

- in het bezit zijn van de nodige bevoegdheidsbewijzen die voor subsidiëring van de functie 

vereist zijn 

- een recent getuigschrift van goed zedelijk gedrag kunnen voorleggen (gespecifieerd in 

      model II voor deze sector) 

- medisch attest kunnen voorleggen, na consultatie bij arbeidsgeneesheer van IDEWE Roesela-

re. Deze consultatie gaar door bij start van indiensttreding en gebeurt op kosten van de voor-
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ziening. Ieder personeelslid dat aangeworven wordt, krijgt de contactgegevens van IDEWE 

Roeselare opdat er zelf initiatief kan genomen worden voor medische controle door deze 

dienst. (zie ook blz.2) 

- in het bezit zijn van geschikt en geldig rijbewijs voor het rijden met een minibus (8+1) 

- De begeleiders die instaan voor regelmatig/systematisch schoolvervoer moeten de nodige 

oogtest ondergaan door arbeidsgeneeskundige dienst (IDEWE), indien werknemer tijdens 

werkuren en in functie van het werk beroep doet op een wagen van de organisatie.  

- Het is geen verplichting om te kunnen rijden met deze instellingswagen. 

- bereid zijn effectief en positief mee te werken aan de realisatie van de opdrachtsverkla-

ring/missie van de VZW (terug te vinden in het kwaliteitshandboek). 

Elke medewerker dient er zich aan te houden de directeur van de VZW onmiddellijk op de hoog-

te te brengen, indien aan één van deze voorwaarde niet (meer) is voldaan. 

 

Artikel 6 
 

Geen enkel personeelslid mag zich in een andere dienst of verzorgingseenheid begeven, tenzij 

met toelating of op verzoek van zijn diensthoofd (in de voorziening bedoelen wij daarmee een DIRECTIELID of 

ZORGCOÔRDINATOR .) 

De medewerkers dienen aanwezig te zijn op de plaats waar volgens de aanwijzingen van de 

VZW hun arbeid moet verricht worden. Deze aanwezigheid is vereist binnen de vastgestelde ar-

beidstijd vanaf het beginuur tot het einduur. Dit betekent dat de medewerker de arbeid niet thuis 

kan verrichten, of kinderen/jongeren naar huis kan meenemen, tenzij hiervoor vooraf uitdrukke-

lijk toestemming werd verleend door de directie. 

De teamcoördinatoren hebben de toelating om per maand een aantal vastgestelde uren te werken 

aan administratieve taken voor de leefgroep, waarvoor zij verantwoordelijk zijn (uurrooster, kas-

boek,…) Deze uren mogen thuis gepresteerd worden en zijn aangeduid op het uurrooster. 

 

Artikel 7 
 

Zijn niet toegelaten gedurende de werkuren: consultaties en behandelingen, persoonlijke bezoe-

ken en telefoongesprekken, behalve in geval van dringende noodzakelijkheid en mits vooraf-

gaandelijke toestemming van het diensthoofd of directie.. Persoonlijk werk is verboden, persoon-

lijke in- of aankopen tijdens de werkuren zijn verboden. 

Gebruik van persoonlijke GSM tijdens de diensturen is niet toegelaten (zie verder) 

Elke begeleidingseenheid van de VZW beschikt over een GSM die (enkel) door de personeelsle-

den van die eenheid mag gebruikt worden tijdens de diensturen. Dit GSM-toestel blijft steeds in 

het bezit van een begeleid(st)er met dienst en mag niet meegenomen worden naar huis. 
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III. ARBEIDSDUUR - UURROOSTERS 
 

 

Artikel 8 
 

Overeenkomstig de beslissing van het paritair comité …319…… bedraagt de maximum arbeids-

duur in beginsel .......38........ uren per week, onder voorbehoud van de wettelijke afwijkingen 

toegestaan voor het personeel tewerkgesteld in gezondheidsinstellingen. 

 

 Instelling vallende onder paritair comité 319 : KB van 1 juli 1998– BS 12 februari 2000 

 

Deze uurregeling is niet van toepassing op de personen die met een leidinggevende functie of 

met een vertrouwenspost zijn bekleed zoals vermeldt in het KB van 10 februari 1965. 

VERANTWOORDELIJKEN/LEIDINGGEVENDEN 

Voor VZW DE LOODS betekent dit hier concreet: 

- in module VERBLIJF , module MOBIELE CONTEXTBEGELEIDING en 

CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN  (CBAW) zijn de leidinggevende perso-

nen de volgende 

 - directie 

 - zorgcoördinatoren en contextbegeleiders 

 - T.C.K./CBAW-begeleiders (begeleiders voor Trainingscentrum Kamer Wonen) 

- in MODULE DAGBEGELEIDING IN GROEP 

            alle gezinsbegeleiders 

 

Voor al deze verantwoordelijken/leidinggevenden wordt, gelet op de aard van het werk, een sys-

teem van aanpasbare uren toegestaan, onder verantwoordelijkheid van en in afspraak met de di-

rectie. Zij hebben een vast uurrooster, maar moeten flexibiliteit vertonen in functie van de dage-

lijkse situatie op dienst. 

 

Artikel 9: Arbeidsduurregeling 
 

1. Voltijdse werknemers 
 

De jobtime van 38 uur/week zal worden gepresteerd in een stelsel van: 

 

 een gemiddelde jobtime van 38 uur/per week over een referteperiode van 13 weken en een 

variabel uurrooster.  
2. Deeltijdse werknemers 
 

De deeltijdse arbeidsduur/week zoals overeengekomen in de arbeidsovereenkomst zal worden 

gepresteerd in een stelsel van: 

 

 een gemiddelde jobtime/week over een referteperiode van 13 weken en een variabel uur-

rooster.  
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Artikel 10: Uurroosters  
 

 

    Variabele uurroosters  
 

Een ontwerpuurrooster  zal worden opgesteld op maandbasis. Het weekuurrooster wordt ten 

minste 5 werkdagen op voorhand ter kennis van de werknemer gebracht Dit gebeurt door 

overhandigen van het uurrooster dat door de werkgever werd gedateerd per dienst. 

De werknemer verbindt er zich toe elke wijziging te melden op het secretariaat door middel 

van gestandardiseerde meldingsbrief (is steeds ter beschikking in elke geleding van perso-

neel). (zie ook artikel 11, blz.10) 

 

 

Artikel 11: Bijzondere gevallen  
 
1. Overurenregeling 
  

Eventueel gepresteerde overuren worden zo vlug mogelijk teruggenomen. 

Het systeem is daarbij als volgt: 

- er is een voorgedrukt formulier voor iedere werknemer ter beschikking waarop 

moet ingevuld worden: 

 -naam 

 -datum 

 -bestaande uren van bepaalde dag of periode 

 -aanvraag wijziging van uren (met vermelding van deze uren) 

 -saldo van de uren (+ of -) en wanneer deze uren zullen gepres- 

            teerd/gerecupereerd worden. 

           - handtekening van werknemer en directie en/of zorgcoördinator. 

 

Dit voorgedrukt en volledig ingevuld formulier moet onmiddellijk ingegeven worden op het se-

cretariaat t.a.v. de verantwoordelijke voor uurroosters. De verwerking van de uurwijziging wordt 

voor elke werknemer op deze wijze behandeld. 
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IV. SCHORSING VAN DE OVEREENKOMST 
 

 

Artikel 13 
 
§ 1. De uitvoering van de overeenkomst kan slechts geschorst worden hetzij wegens redenen 

bepaald door de wet op de arbeidsovereenkomsten, hetzij wegens redenen van de werkne-

mer vooraf door de werkgever aanvaard, hetzij wegens redenen van de werkgever vooraf 

door de werknemer aanvaard. 

 
§ 2. Elk te voorzien verlet dient ten laatste twee werkdagen vooraf te worden aangevraagd. 

 
§ 3. De werknemer moet de dagen van geoorloofde afwezigheid gebruiken voor het doel waar-

voor zij  zijn toegestaan. Bij betwisting rust de bewijslast op hem. 

 

 

1. VERTRAGING 
 

Artikel 14 
 

Ieder lid van het personeel dat om redenen onafhankelijk van zijn wil, verhinderd is om op tijd of 

niet op de plaats van het werk te komen, moet onmiddellijk met alle mogelijke middelen (des-

noods per telefoon) dezelfde dag zijn werkgever of zijn diensthoofd op de hoogte brengen van 

zijn afwezigheid. Het bewijs van de reden van vertraging of van afwezigheid kan geleverd wor-

den door alle middelen, getuigenissen inbegrepen. 

 

Ieder personeelslid dat vóór het einde van de arbeidsdag uitzonderlijk het werk wenst te verlaten, 

moet daartoe vooraf de toelating bekomen hebben van het diensthoofd of van de directie. 

 

Bij ziek worden tijdens de werkuren, wordt directie rechtstreeks of onrechtstreeks (via zorgcoör-

dinatoren of secretariaatsmedewerkers) daarover ingelicht, voor het verlaten van het werk. 

 

 

2. ZIEKTE OF ONGEVAL 
 

Artikel 15 
 
§ 1. Wanneer de afwezigheid of werkverlating te wijten is aan een arbeidsongeschiktheid inge-

volge ziekte of ongeval, dan moet de werknemer onmiddellijk met alle mogelijke middelen 

(desnoods per telefoon) dezelfde dag zijn werkgever of zijn diensthoofd op de hoogte bren-

gen van zijn afwezigheid. 

 Ingevolge het Eenheidsstatuut (01/01/14) is de carenzdag afgeschaft, met als gevolg dat voor 

alle werknemers de periode van gewaarborgd loon bij ziekte vanaf de eerste kalenderdag 

start. 
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Vanaf 01/01/14 wordt de eerste onvolledige of onderbroken arbeidsdag wegens ziekte of 

ongeval niet meer beschouwd als de eerste dag van de periode van 30 dagen gewaarborgd 

loon; dus pas de dag nadien (eerste ononderbroken dag). 

 

 
§ 2. Bovendien en onverminderd de bepalingen van § 1 moet binnen de 48 uren een genees-

kundig getuigschrift aan de directie afgeleverd worden en dit voor elke afwezigheid door 

ziekte. Dit attest moet de volgende gegevens bevatten: 

 

 de vermelding of het gaat over een eerste attest, een verlenging of een hervalling 

 de datum waarop het medisch attest werd afgeleverd 

 het begin van de arbeidsongeschiktheid 

 het einde van de arbeidsongeschiktheid 

 de vermelding of het al dan niet is toegelaten om de woonst te verlaten 

 de naam en het adres van de behandelende geneesheer 

 de handtekening en de stempel van deze geneesheer 

 

  Elke afwezigheid wegens ziekte moet verantwoord worden met een doktersbriefje. Wanneer 

de werknemer tijdens zijn/haar diensturen ziek wordt en het werk moet verlaten/vroeger be-

eindigen, verwittigt hij/zij steeds directie of verantwoordelijken. Wanneer de werknemer de 

volgende dag het werk kan hervatten, is een doktersbriefje niet nodig. Duurt de ziekte wel 

langer, dan is een doktersattest wél vereist. 

 

 Wanneer de arbeidsongeschiktheid langer zal duren dan voorzien in het oorspronkelijk ge-

tuigschrift, moet een nieuw gelijkaardig getuigschrift ingediend worden binnen de 24 uren 

na het verstrijken van het voorgaande. 
 

§ 3. Wordt het geneeskundig attest niet tijdig ingediend, dan heeft de werknemer geen recht op 

gewaarborgd loon tussen de datum van stopzetting van het werk en de datum van ontvangst 

van het attest. 

 

§ 4. De bepalingen van dit artikel doen geenszins afbreuk aan de wettelijke bepalingen betref-

fende het gewaarborgd dagloon, die hierdoor bijgevolg niet verruimd of verengd worden in 

gelijk welke zin. 

 

§ 5. Iedere werknemer die arbeidsongeschikt is, aanvaardt de door de werkgever nodig geachte 

controle, die kan verricht worden door een geneesheer. Deze medische controle kan steeds 

plaatsvinden op alle dagen van de week, zelfs op zaterdag, zondag of op een feestdag. 

 

 Wanneer het medisch attest de werknemer verbiedt de woning te verlaten of zich te ver-

plaatsen, dan zal de controle geneesheer zich zelf aanbieden. 

 

 Een werknemer die tijdens zijn arbeidsongeschiktheid op een ander adres verblijft, is ver-

plicht dit adres onmiddellijk aan zijn werkgever mee te delen. 

 

 Is de werknemer afwezig tijdens het controlebezoek, of kan met hem geen contact wor-

den opgenomen, laat de controlerende geneesheer een oproepingsbericht achter waarin de 

werknemer wordt verzocht om zich aan te bieden op het kabinet van de arts op de plaats, 
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datum en uur die erin vermeld worden. 

De werknemer is dienaangaande verplicht om regelmatig zijn post op te halen of te laten 

ophalen zodat hij zich ervan kan vergewissen dat de controlerende geneesheer geen op-

roeping heeft nagelaten. 

 

 Wanneer het medisch attest de werknemer toelaat de woning te verlaten of zich te ver-

plaatsen dan zal de werknemer zich, gewoon op verzoek van de werkgever en op dag en 

uur door hem vastgesteld, bij de aangeduide geneesheer aanmelden. 

 De reiskosten zijn ten laste van de werkgever. 

 
§ 6. Verschil in mening tussen de behandelende en de controlerende geneesheer. 

 Indien de behandelende geneesheer en de geneesheer die door de werkgever werd aange-

duid, van menig verschillen, moet de werknemer het bewijs van zijn ongeschiktheid te zij-

nen laste nemen door het laten aanwijzen van een derde arts. 

 Indien hij niet aan deze verplichting voldoet, zal hij zijn recht verliezen op het gewaarborgde 

loon voor de volledige ongeschiktheid. 

 

 Beiden zullen zich onherroepelijk naar de beslissing van de expert schikken. 

 De kosten van de scheidsrechterlijke procedures worden gedragen door de verliezende par-

tij. Ten einde de expertise vlot te doen verlopen, zal de werknemer binnen de 48 uur nadat 

hij een door de controlerende geneesheer of door de werkgever gestuurd oproepingsbericht 

heeft ontvangen, de werkgever ervan verwittigen dat hij de beslissing niet aanvaardt. 

 De werkgever zal het verslag van de controlerende geneesheer onder gesloten omslag on-

middellijk aan de geneesheer-expert doen toekomen. De arbeider zal zich binnen 48 uur bij 

de expert aanmelden en hem het verslag van zijn behandelende geneesheer voorleggen. 

 Dit artikel doet geen afbreuk aan het recht der partijen het geschil door de arbeidsrechtbank 

te laten beslechten. 

 

 

Artikel 16 
 

De werknemer die zich na een niet-gerechtvaardigde afwezigheid op het werk aanmeldt, mag op 

die dag het werk slechts beginnen op voorwaarde dat zijn diensthoofd of de directie het vooraf-

gaandelijk uitdrukkelijk toegestaan heeft. 

 

 

Artikel 17 
 

Was de schorsing te wijten aan arbeidsongeschiktheid, dan kan de werkgever de werkhervatting 

afhankelijk maken van de controle, door een door hem gekozen geneesheer, van de fysieke ge-

schiktheid van de werknemer. Deze laatste kan dit geneeskundig onderzoek niet weigeren. 

 

 

Artikel 18 
 

Gedurende heel de schorsingsperiode kan de werkgever een plaatsvervanger aanwerven of aan-

duiden. 
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3. ZWANGERSCHAPSVERLOF 
 
Zwangerschap wordt onmiddellijk gemeld. De werkneemster mag ervoor kiezen om onmiddel-

lijk te stoppen met werken. Er mag gewerkt worden tot maximum het einde van de derde 

maand zwangerschap (agressierisico). De werkneemster meldt zich zo vlug mogelijk bij de 

arbeidsgeneeskundige dienst. Deze dienst beslist, in overleg met de betrokken werkneemster, 

over het al dan niet vroeger/onmiddellijk stoppen met werken (op basis van de door IDEWE ge-

stelde criteria). 

 

Hieronder vermelden wij de te doorlopen stappen: 

 

- bij zwangerschap onmiddellijk directie verwittigen 

- U krijgt een informatiebrief (zie bijlage 10) mee van het IDEWE, waarbij volgende zaken ge-

vraagd worden: 

 - bloedafname laten doen bij huisarts of gynaecoloog; bepalen immuniteitstoestand met 

       bepaling van : varicella-zoster antistoffen 

                               hepatitis B-s-antistoffen 

                               CMV-IgG-antistoffen 

 - er wordt een afspraak gemaakt met IDEWE (waarbij U zwangerschapstest met  

   vermoedelijke bevallingsdatum en resultaten van bloedafname bij hebt). 

 

Bij onvoldoende bescherming tegen CMV, varicella-zoster en hepatitis B, kan een eventuele 

werkpostaanpassing/-verwijdering nodig zijn (naargelang de afdeling). 

 

Bij borstvoeding kan u beroep doen op bijkomende weken extra betaald borstvoedingsverlof 

(tot 15 weken na bevalling). Daarvoor moet u opnieuw een afspraak maken bij IDEWE. Neem 

dan uw boekje van Kind en Gezin mee of een attest van uw behandelende arts die verklaart dat u 

borstvoeding geeft. 

 

Het agressierisico (stoppen met werken vanaf de 4e maand) is van toepassing voor: 

-  alle begeleidend personeel van de VZW 

-    directiefunctie 

-    zorgcoördinatoren 

-    contextbegeleiders 

-    onderhouds- en keukenpersoneel 

 

Technisch personeel: verwijdering van de werkpost laatste drie maanden van zwangerschap 

Secretariaat: 6 weken pre- en 9 weken postnataal zwangerschapsverlof. 
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V. AFWEZIGHEDEN 
 

 

1. RUSTDAGEN 
 

Artikel 19 
 

Onder voorbehoud van de dienstregelingen zoals hierboven vastgesteld, zijn de normale rustda-

gen de zaterdagen, de zondagen, de wettelijke feestdagen en de wettelijke vakantiedagen. 

 

De vijfdaagse werkweek is in de organisatie van toepassing. 

 

 

Artikel 20 (arbeidswet 16 maart 1971) 
 

Wanneer een werknemer zondags werd tewerkgesteld, heeft deze recht op inhaalrust in de loop 

van de 6 dagen die op de gewerkte zondag volgen. 

De rusttijd moet een volle dag bedragen indien de zondagarbeid langer dan 4 uren heeft geduurd, 

en ten minste een halve dag zo hij niet langer dan 4 uren heeft geduurd. In dit laatste geval moet 

de inhaalrust verleend worden vóór of na 13 uur en op die dag mag niet meer dan 5 uur arbeid 

verricht worden. 

 

 

2. FEESTDAGEN 
 
Artikel 21 
 
§ 1. Onverminderd de wettelijke bepalingen die van kracht zijn voor werknemers die deeltijds 

worden tewerkgesteld, is het loon gewaarborgd voor de 10 onderstaande wettelijke feestda-

gen: 

 

 Nieuwjaar (1 januari) 

 Paasmaandag 

 Feest van de Arbeid (1 mei) 

 O.H.-Hemelvaart 

 Pinkstermaandag 

 Nationale Feestdag (21 juli) 

 Onze-Lieve-Vrouw-Hemelvaart (15 augustus) 

 Allerheiligen (1 november) 

 Wapenstilstand (11 november) 

 Kerstmis (25 december) 

 
§ 2. Wanneer een feestdag met een zondag of een gewone inactiviteitsdag samenvalt, wordt hij 

door een gewone activiteitsdag vervangen. Bij ontstentenis van een beslissing ter zake hetzij 
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vanwege de ondernemingsraad, de syndicale delegatie of de werknemers van de instelling, 

wordt de regeling van deze vervanging getroffen bij individueel akkoord tussen de werkge-

ver en de werknemer. 

§ 3. Wanneer de vervangingsdag niet overeenkomstig § 1. kan worden vastgesteld, wordt de 

feestdag vervangen door de eerste gewone activiteitsdag die in de instelling op die feestdag 

volgt. 

 

 

Artikel 22 
 

Indien arbeid wordt verricht op een feestdag, wordt de inhaalrustdag voor voltijdse werknemers 

toegekend mits onderstaande richtlijnen worden nageleefd: 

 

 de inhaalrustdag wordt toegekend binnen een periode van 6 weken die volgt op de feestdag 

 indien de arbeid 4 uur en langer duurde, zal een volledige dag rust worden toegekend 

 indien de arbeid minder dan 4 uur duurde, wordt een halve dag inhaalrust toegekend voor of 

na 13 uur; diezelfde dag zal de arbeid beperkt blijven tot maximum 5 uur 

 de inhaalrust wordt op de arbeidstijd genomen 

 indien door een schorsing van de overeenkomst de inhaalrust niet kan worden toegekend 

binnen deze periode, zal hij binnen een periode van 6 weken na het einde van deze schorsing 

worden toegekend 

 indien een opzeggingstermijn loopt, moet deze inhaalrust worden toegekend voor het einde 

van de opzegging 

 

 

Artikel 23 
 

Deeltijdse werknemers hebben eveneens recht op feestdagen volgens het principe van de voltijd-

se maar a rato van zijn jobtime. 

 

 

 
3. JAARLIJKSE VAKANTIE (K.B. 30 maart 1967) 
 

Artikel 24: Wettelijke vakantierechten 
 

Voor de toekenning van wettelijke vakantierechten aan de werknemers zijn de gecoördineerde 

wetten van 28 juni1971 betreffende de jaarlijkse vakantie van de werknemers en haar uitvoe-

ringsbesluit, het Koninklijk Besluit van 30 maart 1967 tot bepaling van de algemene uitvoe-

ringsmodaliteiten van de wetten betreffende de jaarlijkse vakantie van de werknemers van toe-

passing. 

De toekenningsmodaliteiten zijn gebaseerd op het leveren van prestaties in het vakantiedienstjaar 

om vakantierechten te kunnen genieten in het vakantiejaar. 

De werknemer die voorafgaandelijk  zijn indiensttreding reeds prestaties heeft geleverd bij een 

werknemer in stelsel van jaarlijks vakantie voor werknemers verbindt er zich toe onverwijld de 
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vakantieattesten te overhandigen aan de directie/personeelsdienst de welke de resterende vakan-

tierechten dan pas in aanmerking kan nemen. 

 

Artikel 24bis: Interne afspraken rond vakantieregeling 
 

Hieronder vind je de regeling voor: 

 Arbeidsduurvermindering (AV-verlof) 

zie ook interne C.A.O. (Bijlage 9)  

 Opnamemodaliteiten van betaald verlof 

 Per team/unit wordt deze regeling onderling afgesproken en doorgegeven aan de staf tegen 

eind december. 

 

 

 Opnemen van AV verlof 2012 (voor iedereen) 
o Naar gelang de leeftijd hebben 35 plussers recht op extra verlofdagen. Deze dagen 

kunnen maar opgenomen worden nadat je minimum één dag gewerkt hebt in die 

maand. Je kan dus niet meer dagen opnemen dan wat je ‘verdiend’ hebt door te 

werken (je kan dus de dagen van bijvoorbeeld mei niet opnemen in maart). 
o Overzicht van aantal dagen per jaar: 

 35-45 jaar: 5 dagen  

 45-50 jarigen: 12 dagen 

 50-55 jarigen: 24 dagen 

 +55 jarigen: 36 dagen 

o Aantal AV-dagen per categorie per 3 maand 

 45-50 jarigen: 3 dagen 

 50-55 jarigen: 6 dagen 

 +55 jarigen: 9 dagen 

o Voor iedereen van het personeel geldt volgend vertrekpunt: per 3 maanden moet 

het AV-verlof waar je in die maanden recht op had opgenomen worden.  

 Tegen 1 april het AV-verlof van januari-februari-maart 

 Tegen 1 juli het AV-verlof van april-mei-juni 

 Tegen 1 oktober het AV-verlof van juli-augustus-september 

 Tegen 1 januari het AV-verlof van oktober-november-december 

o Uitzondering: mensen die tussen 35-45 jaar zijn (5dagen per jaar): er moeten ui-

terlijk tegen 1 juli 3 dagen AV-verlof opgenomen worden. 

 

 Opnemen van betaald verlof 2012 
o Regeling voor opvoedend personeel van de 3 leefgroepen:  

 Tijdens juli en augustus mogen maximum 3 mensen op hetzelfde moment 

verlof opnemen. Op die manier wordt het verlof meer gespreid over de 

zomermaanden en kunnen we het uurrooster haalbaarder maken tijdens de 

vakantie. 

 Vermoedelijk zullen bepaalde momenten meer dan 3 mensen voorkeur heb-

ben voor een bepaalde periode. Overleg onder mekaar is hierbij dus van 

groot belang. Wij raden sterk aan om een beurtrol op te maken zodat ieder 

jaar iemand anders zijn eerste keuze kan krijgen. 

 Wil ook afspreken wie er bereid is te werken tijdens het weekend van het 

folkfestival. Elk jaar is dit een heel moeilijke kwestie en vaak zijn het de-
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zelfde mensen die dan moeten inspringen. Ook daar raden wij aan om een 

beurtrol op te maken voor de komende jaren!  

 

o Verdeling voor op te nemen verlof per persoon: (voor iedereen) 

 < 45 jarigen: min. 10 dagen en max. 15 dagen 

 45 – 55 jarigen: min. 15 dagen en max. 18 dagen 

 > 55 jarigen: min. 17 dagen en max. 19 dagen 

 Opgelet: het gaat hier om effectieve dagen (ongeacht FT of PT en 

het aantal uren dat een BV telt) 

  

o Minimum en maximum aantal dagen verlof per maand (behalve juli en augustus) 

(enkel voor de 3 leefgroepen) wordt jaarlijks herberekend op basis van team-

samenstelling en leeftijd van de teamleden. 

o Zorg voor een correcte spreiding !! 

 

Het gaat hier om een combinatie van AV en BV dagen die per maand moeten op-

genomen worden. Per team moet dus rekening gehouden worden met de AV die 

moet opgenomen worden per maand en aangevuld worden met BV tot het mini-

mum aantal dagen en het mag het maximum aantal dagen niet overschrijden om 

het uurrooster rond te krijgen. Het is belangrijk om een jaaroverzicht te maken 

zodat iedereen al zijn verlof kan opnemen tegen eind december binnen deze spel-

regels. Als elke maand dus maar het minimum genomen wordt, dan zal je op het 

einde van het jaar boven het maximum aantal dagen komen wat niet kan… sprei-

den is dus de boodschap! Wees ook fair ten aanzien van elkaar. Jonge mensen 

hebben geen AV-verlof dus geef hen de kans om hun BV waar mogelijk te zetten 

in de maanden waar dit voor hen meest haalbaar is…  

 

 

o De teamcoördinatoren zullen een volledig jaaroverzicht maken per team. 
 

 

 Belangrijke informatie over afwijkingen op het uurrooster 
o Doelstelling blijft het zoveel mogelijk wettelijk maken van de uurroosters. 

o Het uithangen van de weekuurroosters was daar een belangrijke stap in. Het doel 

van deze uurroosters is een correct uurrooster uit te hangen waar geen wijzingen 

meer in mogelijk zijn eens het uithangt!  

Weekroosters die reeds uithangen kunnen dus in pricipe niet meer gewijzigd wor-

den. 

o Wat kan dan wel en wat te doen: 

 Afwijking op het uurrooster tot 2 weken vóór de betreffende dag (extra uren 

werken of wissels). Wat te doen, briefje opmaken en wijziging doorgeven 

aan secretariaat. Handtekening van een staflid is dan niet nodig. 

 Afwijking op het uurrooster terwijl het weekuurrooster al uithangt kan enkel 

bij overmacht!  

 Wat verstaan we hieronder: ziektevervangingen, crisissituatie in de 

leefgroep, een onvoorziene bespreking (huisbezoek, school, arts, 

…) of doktersbezoek, enzovoort.  

 Wat kan niet: gaan winkelen met jongere, meegaan op huisbezoek 

indien niet echt noodzakelijk, schoolbezoek of rapportbesprekin-
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gen enzovoort (plan dit 2 weken op voorhand of laat iemand gaan 

die al op uurrooster staat).  

 Indien het dus om overmacht gaat, dan dien je een briefje op te 

maken maar hiervoor is dan wel een handtekening van zorgcoördi-

nator/directie noodzakelijk. Let er ook op om die briefjes bij voor-

keur vooraf in te dienen. Enkel wanneer het gaat om zaken die niet 

op voorhand te voorzien waren, kan het achteraf ingegeven wor-

den. (vb een crisissituatie, of een kind dat ziek was tijdens de nacht 

enzovoort) 

o Hierbij vragen we dus van iedereen een inspanning om dit systeem nauwkeuriger 

toe te passen. Uitzonderingen zijn bespreekbaar maar ze mogen de regel niet wor-

den.  

 

Artikel 25: CAO vakantiedagen en Arbeidsduurverminderings-
verlof(AV) 
 

-Elke werkeenheid (team) legt alle BV’s + AV’s + CAO-dagen vast van het hele werkjaar per 

maand (fiche vakantieregeling wordt ter beschikking gesteld) 

-Aantal verlofdagen 

FULLTIME-functie: 

----personeel beneden 35 jaar     20 BV + 2 CAO 

----personeel tussen 35 en 45 jaar  20 BV + 2CAO + 38 uren bijkomende CAO 

----personeel tussen 45 en 50 jaar 20 BV + 2 CAO + 96 uren AV 

----personeel tussen 50 en 55 jaar 20 BV + 2 CAO + 192 uren AV 

----personeel vanaf 55 jaar 20 BV + 2 CAO + 288 uren AV 

PARTTIME-functie 

Pro rata  

De interne C.A.O. bepaalt verder deze regeling (zie bijlage 9) 

         

 

Artikel 26: Modaliteiten van opname vakantierechten 
 

Vakantie die individueel wordt genomen. 

 

De jaarlijkse vakantie moet vooraf aangevraagd en vastgesteld worden na overleg tussen de di-

rectie en de werknemers overeenkomstig artikel 63, 64 en 65 van het Koninklijk Besluit van 

30 maart 1967, teneinde de goede gang van de inrichting niet te ontwrichten. 

 

1. Aanvraagprocedure 
      

     Zie interne regeling (Artikel 24bis) 

 

2. Toekenningsregels 
 

In dit verband zijn navolgende regels van toepassing zowel voor de collectieve maatregelen 

als voor de individuele akkoorden: 
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1. De vakantie moet worden toegekend binnen de twaalf maanden die op het einde van het 

vakantiedienstjaar volgen. 

2. Er wordt eventueel voorrang verleend aan: 

a. personeel met kinderen op schoolplichtige leeftijd tijdens de schoolvakantie (juli-

augustus) 

b. personeelsleden waarvan de echtgenoot, werkzaam in een andere onderneming, de va-

kantieperiodes op elkaar moeten afstemmen 

3.Een ononderbroken vakantieperiode van één week moet in elk geval worden gewaarborgd. 

4. Verlof kan genomen worden in delen van dagen (aantal uren, halve dag) indien vooraf in-

gediend op secretariaat en met goedkeuring van directie. 

 

 

 
4. KLEIN VERLET 
 

Artikel 27 
 

De werknemer mag van het werk afwezig zijn met behoud van zijn normaal loon, ter gelegen-

heid van familiegebeurtenissen en voor de vervulling van staatsburgerlijke verplichtingen en 

burgerlijke opdrachten, in de hierna vermelde gevallen: 

 
Reden van afwezigheid Duur van de afwezigheid op basis van het 

KB van 28.08.1963 

Instellings- rege-

ling 

1. Huwelijk van de werknemer Twee dagen door de werknemer te kiezen tij-

dens de week waarin de gebeurtenis plaats-

grijpt of tijdens de daaropvolgende week. 

 

2. Huwelijk van een kind van de werknemer 

of van zijn echtgeno(o)t(e), of van de wet-

telijk samenwonende partner (1) van een 

broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, 

van de vader, moeder, schoonvader, stief-

vader, schoonmoeder, stiefmoeder, van 

een kleinkind van de werknemer. 

De dag van het huwelijk.  

3. Priesterwijding of intrede in het klooster 

van een kind van de werknemer of van 

zijn echtgeno(o)t(e), van een broer, zus-

ter, schoonbroer of schoonzuster van de 

werknemer. 

Dag van de plechtigheid.  

4. De geboorte van een kind van de werk-

nemer zo de afstamming van dit kind 

langs vaderszijde vaststaat. 

De werkgever heeft het recht om van het werk 

afwezig te zijn, ter gelegenheid van de ge-

boorte van een kind waarvan de afstamming 

langs zijn zijde vaststaat, gedurende tien da-

gen, door hem te kiezen binnen dertig dagen te 

rekenen vanaf de dag van de bevalling. 

Gedurende de eerste drie dagen afwezigheid 

geniet de werknemer het behoud van zijn 

loon. 

Gedurende de volgende zeven dagen geniet de 

werknemer een uitkering waarvan het bedrag 

wordt bepaald door de Koning en die hem 

wordt uitbetaald in het raam van de verzeke-

ring voor geneeskundige verzorging en uitke-

ringen. 
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Reden van afwezigheid Duur van de afwezigheid op basis van het 

KB van 28.08.1963 

Instellings- rege-

ling 

Wet 10/08/2001, art. 27, 047; inwerkingtre-

ding: 01/07/2002. 

5. Overlijden van de echtgenoot of echtge-

note of van de wettelijk samenwonende 

partner (1), van een kind van de werkne-

mer of van zijn echtgeno(o)t(e) of van de 

wettelijk samenwonende partner(1), van 

de vader, moeder, schoonvader, stiefva-

der, schoonmoeder of stiefmoeder van de 

werknemer. 

Drie dagen door de werknemer te kiezen tij-

dens de periode die begint met de dag van het 

overlijden en eindigt met de dag van de begra-

fenis. 

 

6. Overlijden van een broer, zuster, schoon-

broer, schoonzuster, van de grootvader, 

de overgrootvader, de grootmoeder, de 

overgrootmoeder, van een kleinkind, van 

een achterkleinkind, schoonzoon of 

schoondochter die bij de werknemer in-

woont. 

Twee dagen door de werknemer te kiezen in 

de periode die begint met de dag van het over-

lijden en eindigt met de dag van de begrafenis. 

 

7. Overlijden van een broer, zuster, schoon-

broer, schoonzuster, van de grootvader, 

van de overgrootvader, de grootmoeder, 

de overgrootmoeder, van een kleinkind, 

van een achterkleinkind schoonzoon of 

schoondochter die niet bij de werknemer 

inwoont. 

De dag van de begrafenis.  

8. Plechtige communie van een kind van de 

werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e) of 

van de wettelijk samenwonende part-

ner(1). 

De dag van de plechtigheid.  

9. Deelneming van een kind van de werk-

nemer of van zijn echtgeno(o)t(e) aan het 

feest van de “vrijzinnige jeugd”, daar 

waar dit feest plaatsheeft. 

De dag van het feest.  

10. Verblijf van de dienstplichtige werknemer 

in een recruterings- en selectiecentrum of 

in een militair hospitaal ten gevolge van 

zijn verblijf in een recruterings- en selec-

tiecentrum. 

De nodige tijd met een maximum van drie 

dagen. 

 

11. Verblijf van de werknemer-gewetens-

bezwaarde op de Administratieve Ge-

zondheidsdienst of in één van de verple-

gingsinrichtingen, die overeenkomstig de 

wetgeving houdende het statuut van de 

gewetensbezwaarden door de Koning zijn 

aangewezen. 

De nodige tijd met een maximum van drie 

dagen. 

 

12. Bijwonen van een bijeenkomst van een 

familieraad, bijeengeroepen door de vre-

derechter. 

 

De nodige tijd met een maximum van één dag.  

13. Deelneming aan een jury, oproeping als 

getuige voor de rechtbank of persoonlijke 

verschijning op aanmaning van de ar-

beidsrechtbank. 

De nodige tijd met een maximum van vijf 

dagen. 

 

14. Uitoefening van het ambt van bijzitter in 

een hoofdstembureau of enig stembureau 

bij de parlements-, provincieraads- en 

gemeenteraadsverkiezingen. 

De nodige tijd.  

15. Uitoefening van het ambt van bijzitter in De nodige tijd met een maximum van vijf  
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Reden van afwezigheid Duur van de afwezigheid op basis van het 

KB van 28.08.1963 

Instellings- rege-

ling 

één van de hoofdbureaus bij de verkiezing 

van het Europees Parlement. 

dagen. 

16. Uitoefening van het ambt van bijzitter in 

een hoofdbureau voor stemopneming bij 

de parlements-, provincieraads- en ge-

meenteraadsverkiezingen. 

De nodige tijd met een maximum van vijf 

dagen. 

 

17. Het onthaal van een kind in het gezin van 

de werknemer in het kader van een adop-

tie. 

Drie dagen naar keuze van de werknemer in 

de maand volgend op de inschrijving van het 

kind in het bevolkingsregister of in het vreem-

delingenregister van de gemeente waar de 

werknemer zijn verblijfplaats heeft, als deel 

uitmakend van zijn gezin. 

 

 

 (1) Onder wettelijk samenwonende partner wordt verstaan twee partners die wettelijk samenwonen en 

een verklaring hiervan hebben afgelegd voor de ambtenaar van de burgerlijke stand in de gemeente 

van hun woonplaats. 

 Voor de toepassing nummers 2, 3, 5, 8 en 9 wordt het aangenomen of erkend natuurlijk kind gelijkge-

steld met het wettig of gewettigd kind. 

 Voor de toepassing van de nummers 6 en 7 worden de schoonbroer, de schoonzuster, de grootvader 

en de grootmoeder van de echtgeno(o)t(e) of van de wettelijk samenwonende partner van de werkne-

mer gelijkgesteld met de schoonbroer, de schoonzuster, de grootvader en de grootmoeder van de 

werknemer. 

 De nodige bewijsstukken, af te leveren door de bevoegde instanties of andere diensten, moeten inge-

diend worden bij de directie tot staving van de afwezigheden vermeld in dit artikel; in de gevallen die 

kunnen voorzien worden, gebeurt dit twee dagen op voorhand; in de gevallen die niet kunnen voor-

zien worden, zo gauw mogelijk. 

Bij het niet indienen van de nodige bewijzen zal er niet tot de uitbetaling van het loon worden over-

gegaan en zullen de afwezigheidsdagen als onwettige afwezigheid beschouwd worden. 

 

 

5. DWINGENDE REDENEN 
 

Artikel 28 
 

De interprofessionele overeenkomst nr. 45 verleent de werknemers het recht om van hun werk 

afwezig te blijven om een dringend en gebiedend familiaal of sociaal probleem op te lossen. 

 

Bijvoorbeeld: 

 

 ziekte, ongeval of opname in het ziekenhuis van: 

 een persoon die bij de werknemer inwoont onder hetzelfde dak, zoals: 

* de echtgenoot of de persoon waarmee hij/zij samenwoont 

* een ascendent, een descendent, een adoptief kind of een kind waarvan men voogd of 

onthaalouder is, een tante of oom van de werknemer, van zijn echtgenoot of van de 

persoon waarmee hij/zij samenwoont 

 een verwante of bloedverwante in de eerste graad die niet inwoont bij de werknemer onder 

hetzelfde dak als de ouders, de schoonouders, de kinderen of de schoonkinderen van de 

ouders 
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 ernstige materiële schade aan de goederen van de werknemer, zoals schade aan de woning 

veroorzaakt door een brand of door een natuurramp 

 dagvaarding om persoonlijk te verschijnen indien de werknemer een partij is van het proces 

 

Op basis van een collectieve arbeidsovereenkomst in de sector of in de onderneming, kunnen 

nog andere gebeurtenissen in aanmerking komen voor verlof om dwingende reden. 

P.C. 319.01 

 

De werknemer mag afwezig blijven tijdens de periode die noodzakelijk is om het probleem op te 

lossen waarmee hij wordt geconfronteerd, met name de tijd die nodig is voor een dringende en 

noodzakelijke tussenkomst. De duur van de afwezigheden mag echter niet meer dan 10 werkda-

gen per kalenderjaar overschrijden, behoudens gunstigere bepalingen die voorzien zijn door het 

paritair comité. 

 

Voor een deeltijds tewerkgestelde werknemer zal de duur van de maximale afwezigheid worden 

teruggebracht in verhouding tot de duur van zijn arbeidsprestaties. 

 

 

Artikel 29 
Het verlof om dwingende redenen is niet betaald. 

 

Artikel 30 
Een werknemer die om een dwingende reden afwezig blijft, dient hiervan vooraf zijn werkgever 

te verwittigen. Verkeert hij in de onmogelijkheid om het op de hoogte te brengen, dient hij dit 

binnen de kortste termijn te doen. 

 

De werknemer dient dit verlof trouwens te gebruiken voor de redenen waarvoor het werd toege-

kend. Indien de werkgever erom verzoekt, zal de werknemer zijn dringende reden moeten sta-

ven. 

 

 

5. TIJDSKREDIET 
 

Tijdskrediet in PC 319.01 is , bij ontstentenis van een akkoord op organisatieniveau, als volgt 

geregeld: 

 uitoefenen van recht op volledige schorsing van prestaties: 

maximum 10% van het totaal aantal werknemers 

 uitoefenen van recht op vermindering halftijds 

maximum 5% van het totaal aantal werknemers 

 uitoefenen van recht op 1/5-loopbaanvemindering 

maximum 5% van het totaal aantal werknemers 

Indien er een akkoord is tussen werkgever en werknemer (ondernemingsraad, comité voor pre-

ventie en bescherming op het werk, of vakbondsafvaardiging) over: 

 de toepassing van de onderstaande berekeningswijze 

 en over de definitie van effectieve werkeenheid, leefeenheid of dienst 

 dan wordt het maximum aantal werknemers dat gelijktijdig het recht heeft op tijdskrediet 

per effectieve werkeenheid, leefeenheid of dienst als volgt bepaald: 
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 werkeenheid van 5 of minder werknemers: gelijktijdige afwezigheid van maxi-

mum 2 werknemers (voor een totaal van max. 1 voltijdse afwezigheid). 

 Werkeenheid van 6 tot 10 werknemers: gelijktijdige afwezigheid van maximum 2 

werknemers (voor een totaal van max. 1,5 voltijdse eenheid afwezigheid) 

 Werkeenheid vanaf 10 werknemers: gelijktijdige afwezigheid van max3 1 werk-

nemer per begonnen schijf van 10 werknemers voor opname volledig tijdskrediet 

en bijkomend 1 werknemer per begonnen schijf van 10 werknemers voor 1/5 of ½ 

tijdskrediet. 

In beide gevallen wordt het aantal werknemers berekend in koppen op 30 juni van het voorgaan-

de jaar. 

Voor de berekening van het aantal werknemers wordt geen rekening gehouden met werknemers 

van 50 jaar en ouder die gebruik maken van tijdskrediet, of vermindering tot een halftijdse be-

trekking of vermindering met 1/5 van arbeidsprestaties, indien zij schriftelijk met hun werkgever 

overeenkomen om hogergenoemde stelsels verder te zetten (behoudens overmacht) tot aan de 

leeftijd van het eventuele brugpensioen (nu SWT) of tot aan de leeftijd van het rustpensioen. 

Het bepalen van een (nog) hogere drempel kan alleen door de opmaak van een ondernemings-

CAO of door aanpassing van het arbeidsreglement. 

 

Op basis van overleg en akkoord met de Syndicale Afvaardiging binnen onze organisatie (maart 

2014), is de regeling Tijdskrediet voorzien op basis van werk-/leefeenheden, waarbij op basis 

van het aantal koppen per leefeenheid/dienst, maximale afwezigheid omwille van tijdskrediet is 

vastgelegd als volgt: 

 

WERKEENHEID AANTAL 

KOPPEN 

MAX.AANTAL 

WN’s gelijktijdig 

afwezig 

MAX. VTE afwe-

zig 

Directie + 

Zorgcoördinatoren 

5 2 1 

CONTEXTBEGELEIDERS 4 2 1 

SECRETARIAAT 3 2 1 

Leefgroep ’t VEER 8  2 1,5 

Leefgroep KLIMOP 7 2 1,5 

Leefgroep LOTUS 9 2 1,5 

T.C.K. 4 2 1 

Logistiek 7 2 1,5 

Techn. Dienst 3 2 1 

Dagbegeleiding 4 2 1 

TOTAAL  20 12 VTE 
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VI. HET LOON 
 

 

Artikel 31 
 

De gegevens voor de berekening van de bezoldigingen komen voor op de individuele rekeningen 

van de werknemers; zij worden in de arbeidsovereenkomst bepaald en kunnen worden gewijzigd 

door een bijvoegsel bij de overeenkomst. 

 

 

Artikel 32 
 

Het minimumbedrag van de bezoldiging wordt vastgesteld volgens de geldende, bindend ver-

klaarde beslissingen van het paritair comité voor de gezondheidsdiensten of van het bevoegd pa-

ritair subcomité, onverminderd eventueel voordeliger individueel geschreven overeenkomsten. 

 

 

Artikel 33 
 

Wordt de werknemer met tijdloon vergoed dan is de in aanmerking te nemen tijd gelijk aan die 

waarin hij zijn werk heeft verricht of, op de plaats van het werk, ter beschikking moet zijn van de 

werkgever. 

 

 

Artikel 34 
 

De individuele rekening wordt éénmaal per jaar aan iedere werknemer doorgegeven n.a.v. belas-

tingsaangifte 

 

Artikel 35 
 

Het loon wordt berekend per maand door Acerta. 

 

Artikel 36 
 

Het loon wordt uitbetaald op de laatste dag van de maand (voorschot) en voor de 10e van de 

daaropvolgende maand (opbetaling) 

 

Deze uitbetaling gebeurt: 

 per overschrijving op een bankrekening op rekeningnummer dat opgegeven wordt door 

werknemer. 

 

De werknemer kan geen enkele vorm van interest vereisen indien een laattijdige uitbetaling toe 

te schrijven is aan zijn afwezigheid, om welke reden ook. 
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Artikel 37 
 

Fouten in de berekening van de wedden en lonen moeten binnen de maand gemeld worden aan 

de werkgever. 

Indien per vergissing een loon werd uitbetaald dat hoger ligt dan het normale is de werknemer 

verplicht de werkgever onmiddellijk op de hoogte te stellen. Indien de werkgever de fout ont-

dekt, is hij eveneens verplicht de werknemer onmiddellijk op de hoogte te brengen. De te veel 

betaalde sommen moeten in elk geval binnen de kortst mogelijke termijn aan de werkgever wor-

den terugbetaald. 

Bij het einde van de arbeidsovereenkomst zullen de nog verschuldigde sommen aan de werkne-

mer overgemaakt worden op het einde van de lopende maand bij middel van een overschrijving 

op post- of bankrekening. 

 

Betalingen aan derden worden slechts toegestaan binnen de door de wet gestelde perken en op 

voorwaarde dat de aangeduide persoon drager is van een volmacht. 
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VII. HET TOEZICHTHOUDEND PERSONEEL 
 

 

Artikel 38 
 

Het personeel belast met de leiding, zoals hierboven vermeld (zie artikel 8) vervangen de directie 

van de inrichting, elk volgens de hun verleende bevoegdheid. Zij zijn verantwoordelijk voor de 

goede gang van het werk en voor de naleving van dit arbeidsreglement. 

 

In het bijzonder zijn zij belast met: 

 

 de controle op de aanwezigheid 

 de werkverdeling 

 het toezicht en de controle op de uitvoering van de taken 

 de orde en de tucht in de inrichting 

 de veiligheid en de hygiëne van het personeel 

 de verantwoordelijkheid voor de goede werking van de machines, apparatuur, toestellen, ou-

tillering en uitrusting naar gelang van de dienst of de afdeling 

 

Wanneer tijdens een dienst een diefstal wordt gepleegd van toebehoren aan de werkgever en dit 

eventueel op herhaaldelijke wijze, behoudt het toezichthoudend personeel het recht om alle lega-

le middelen in zetten  en indien nodig de werknemer te fouilleren. 

 

Teneinde de fysieke en morele integriteit van de werknemer te vrijwaren, kan de werknemer of-

ficieel protesteren tegen lichamelijke fouillering. 

Niettemin kan het toezichthoudend personeel dan nog vragen aan de werknemer om de inhoud te 

zien van zakken, koffers en andere vatbare inhouden die eigendom van de werkgever kunnen 

verbergen. 

 

Op elke arbeidsovereenkomst wordt vermeld hoelang de proefperiode loopt. Daarbij wordt ook 

het systeem van evalueren duidelijk toegelicht. Deze evaluatie kan verschillen naargelang de 

personeelscategorie. Wij verwijzen daarvoor naar het Kwaliteitshandboek van de voorziening. 

 

Voor iedere werknemer zijn er ook functionerings- en evaluatiegesprekken voorzien. Wij ver-

wijzen ook hier naar het Kwaliteitshandboek (en interne folders) van de voorziening. 
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VIII. VOORSCHRIFTEN VEILIGHEID, HYGIENE EN 
GEZONDHEID 
 

 

Artikel 39 
 

De werknemers worden geacht de bepalingen van het algemeen reglement voor de arbeidsbe-

scherming in verband met de veiligheid, gezondheid en hygiëne van de werknemers en van de 

werkplaatsen te kennen; zij moeten zich onderwerpen aan de richtlijnen van hun diensthoofd 

voor de naleving ervan. 

 

Artikel 40 
 

Het technisch personeel beschikt minstens over en gebruikt deze ook steeds tijdens de dienst-

uren; veiligheidsschoenen, overall, bodywarmer. 

Alle nodige beroepskledij wordt door de werkgever ter beschikking gesteld en ook door de 

werkgever onderhouden en/of op tijd vervangen. 

 

Het begeleidend personeel moet geen beroepskledij dragen. Zij dienen zich wel steeds net en niet 

uitdagend en /of extravagant te kleden om de dienst aan te vatten. Hun kledij moet voldoende 

veilig zijn voor hun opdracht en indien nodig ook aangepast aan de activiteit die zij in hun leef-

groep moeten begeleiden. (bv. voor ontspanningsactiviteiten zijn soms sportkledij, zwempak of 

stapschoenen aangewezen) 

 

Artikel 41 
 

De handtassen en alle andere persoonlijke voorwerpen en kledingstukken moeten bij het begin 

van de arbeidstaak in de kleerkast achter slot gelaten worden. De directie heeft het recht deze 

kleerkasten in het bijzijn van de belanghebbende te inspecteren. 

 

Bij langdurige afwezigheid kunnen de kleerkasten opengemaakt worden, mits aanwezigheid van 

2 werknemersafgevaardigden van de ondernemingsraad of van het comité voor veiligheid en hy-

giëne of van de syndicale delegatie. 

 

 

Artikel 42 
 

Het personeel gebruikt de maaltijden uitsluitend op de momenten en de plaatsen door de directie 

aangeduid . 
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Artikel 43 
 

Al de personeelsleden moeten zich onderwerpen aan de verschillende gezondheids maatregelen 

die op hen toepasselijk zijn: medisch onderzoek bij de aanwerving, de jaarlijkse geneeskundige 

onderzoekingen tot opsporing van de beroepsziekten ingevolge de risico’s voor aandoeningen 

van infectie of ioniserende stralingen, periodieke inentingen tegen koepokken, tetanus en tuber-

culose. 

In overleg met IDEWE, arbeidgeneeskundige dienst, wordt ook voor elke personeelcategorie een 

risicoprofiel beschreven en ter beschikking gesteld van de werknemer. 

 

 

Artikel 44 
 

Het weigeren van de onderzoeken zal onmiddellijk doorzending zonder opzegging noch schade-

vergoeding, tot gevolg hebben. 

 

 

Artikel 45 
 

Het ‘rook-beleid’ in de voorziening is als volgt voorzien 

 

BINNEN HET GEBOUW MAG NIET GEROOKT WORDEN 

 

Voor het personeel is de volgende regeling voorzien: 

 

- er wordt nooit gerookt binnen het gebouw (in geen enkele ruimte) 

- het personeel maakt aan directie kenbaar of zij roker zijn of niet. 

 - rokers kunnen rookpauzes nemen wanneer: 

         - zij niet alleen op dienst staan (begeleidingstaak mag niet gestopt worden om te roken) 

          - hun rookpauze nemen op de daartoe aangeduide plaatsen buiten het gebouw 

 - Bij stemming door alle personeel is i.v.m. roken en werkuren het volgende afgesproken: 

           Voor een fulltime-job moeten VIER UREN van het totale ‘maandurenpakket’  

             afgetrokken omwille van alle rookpauzes van één maand. Het aantal rookpauzes is  

            niet beperkt in aantal of per dag, maar moet aan bovenvermelde voorwaarden 

             voldoen. (voor deeltijdse contracten wordt aantal werkuren berekend op basis van  

         vier uren voor een fulltime op maandbasis). 

- er mag ook nooit door derden (bezoekers, externe medewerkers, …) gerookt worden in het ge-

bouw. Het personeel moet attent zijn, indien nodig, om derden te wijzen op het rookverbod in het 

gebouw en de voorziene rookplaatsen buiten aanwijzen. 
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IX. ARBEIDSONGEVALLEN 
 

 

Artikel 46: ARBEIDSONGEVAL 
 

De werknemer die een wonde, hoe onbeduidend ook, heeft opgelopen, is verplicht zich te laten 

verzorgen door een naaste collega 

 

De verbandkasten, vereist bij het algemeen reglement voor de arbeidsbescherming, bevinden 

zich  op iedere werkeenheid. (EHBO-kast) 

 

De werknemers die ingevolge een arbeidsongeval geneeskundige verzorging nodig hebben, mo-

gen de geneesheer, de apotheker en de verplegingsinstelling vrij kiezen. 

 

De werknemer dient zijn werkgever onmiddellijk te verwittigen van een arbeidsongeval of een 

ongeval op weg naar of van het werk. 

De aangifte van een arbeidsongeval of ongeval op weg naar of van het werk dient te gebeuren bij 

de personeelsdienst mits vermelding van volgende inlichtingen: 

 

 dag, uur van het ongeval 

 aard van de opgelopen verwondingen 

 omstandigheden waarin het ongeval zich heeft voorgedaan 

 

In geval van arbeidsongeschiktheid moet eveneens een medisch attest voorgelegd worden. 

De terugbetaling van de medische kosten is beperkt tot de bedragen voorzien door de arbeidson-

gevallenverzekering. 

 
Artikel 46bis: verhinderd om andere reden 
Wanneer een medewerker om redenen onafhankelijk van zijn wil verhinderd is om op het be-

ginuur op de plaats van het werk te komen, moet hij onmiddellijk de directie op de hoogte bren-

gen van de reden én de duur van zijn vertraging. Bij het verwaarlozen van de bepalingen van dit 

artikel wordt de medewerker als onwettig afwezig beschouwd 

 

 

Artikel 46ter: werkverlating en daaropvolgende -hervatting 
Ieder personeelslid dat voor het einde van de werkdag uitzonderlijk het werk wenst te verlaten, 

moet daartoe de toelating bekomen van de directie of zijn vervanger. 

Vroegtijdig verlaten van het werk wordt in principe niet toegestaan voor zaken die buiten de 

normale arbeidstijd kunnen afgehandeld worden. Wanneer de directie toch toelating verleent om 

het werk te verlaten, erkent de VZW daarom niet dat de werkonderbreking te wijten is aan haar 

wil en dat zij het loon voor de niet gewerkte uren zou dienen te betalen. 

 

De werknemer die zich na een niet gerechtvaardigde afwezigheid op het werk aanmeldt, mag op 

die dag het werk slechts beginnen op voorwaarde dat de directie of zijn vervanger het vooraf-

gaandelijk uitdrukkelijk heeft toegestaan. 
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X. AANSPRAKELIJKHEID 
 

 

Artikel 47 
 

De werknemer is verplicht om materiaal en grondstoffen die niet werden gebruikt en materiaal 

(documenten, enz.) dat hem ter beschikking werd gesteld om zijn arbeid uit te voeren, in goede 

staat aan de werkgever te overhandigen. 

 

Ingeval de werknemer bij de uitvoering van zijn overeenkomst de werkgever of derden schade 

berokkent, is hij enkel aansprakelijk voor zijn bedrag en zijn zware schuld. 

 

Voor lichte schuld is hij enkel aansprakelijk als die bij hem eerder gewoonlijk dan toevallig 

voorkomt. 

 

De werkgever kan de vergoedingen en de schadeloosstellingen die hem krachtens dit artikel ver-

schuldigd zijn en die na de feiten met de werknemer zijn overeengekomen of door de rechter 

vastgesteld, op het loon inhouden onder de voorwaarden bepaald in artikel 23 van de wet van 

12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon der werknemers. 

 

De werknemer is niet verantwoordelijk voor de beschadigingen of de slijtage toe te schrijven aan 

het regelmatig gebruik van het voorwerp, noch voor het toevallig verlies ervan. 

 

Verkeersboetes die werden uitgeschreven wegens inbreuken van de werknemer tijdens een 

dienstverplaatsing zijn niet ten laste van de werkgever. (Dit geldt zowel bij het gebruik van de 

instellingswagens als bij gebruik van persoonlijk voertuig tijdens diensturen) 

 

De voorziening doet ook (noodgedwongen) geregeld beroep op het gebruik van de privé-wagen 

van de werknemer (let wel: dit is geen verplichting). Voor deze wagens heeft de voorziening een 

omnium-verzekering afgesloten, waarbij iedere werknemer op de hoogte gesteld wordt van de 

principes en voorwaarden van deze verzekering. Vanaf het in dienst treden, komt de privé-wagen 

van de werknemer in aanmerking voor deze verzekering, bij een ongeval in je onrecht. 

Wanneer de tegenpartij in het onrecht is, wordt uiteraard verhaal gedaan op de verzekering van 

deze tegenpartij. (zie ook Bijlage 8, p. 65,66) 
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XI. BEROEPSGEHEIM 
 

 

Artikel 48 
 

Het personeel zal de geheimhouding en de grootste discretie met de familie van de cliënten en de 

bezoekers in acht nemen. Zij mogen volstrekt niets bekend maken van wat zij vernemen over de 

cliënten, de behandeling of de identiteit van de cliënten, ook niet na het beëindigen van de ar-

beidsovereenkomst. 

 

Het is verboden geschenken of fooien te aanvaarden van de cliënten of hun familie zonder toela-

ting van het diensthoofd of van de directie. 

 

Het is verboden aan cliënten levensmiddelen (buiten de normale maaltijden) of geneesmiddelen, 

enz. te verschaffen die van buiten of van binnen de instelling afkomstig zijn zonder voorafgaand 

doktersadvies of toelating van het diensthoofd of directie. 

 

Zowel tijdens de overeenkomst als na de beëindiging ervan, mag de werknemer geen enkele me-

dewerking verlenen aan daden van oneerlijke concurrentie of tegenwerking van de inhoudelijke 

werking van de organisatie. 
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XII. GEBRUIK INTERNET, ELEKTRONISCHE POST EN 
TELEFOON  
 

 

1. PRINCIPE  

 

 

De werknemer erkent dat de werkgever voor de uitoefening van zijn functie een PC als werkma-

teriaal ter beschikking heeft gesteld en hij aanvaardt voor het gebruik van de PC en aanverwante 

handelingen de volgende gedragscode: 

 Huidig computersysteem bevat vertrouwelijk en auteursrechterlijk beschermde informatie. 

Enkel bevoegde gebruikers die toegang hebben tot het systeem kunnen het voor bedrijfsdoel-

einden gebruiken. 

 Iedereen die toegang krijgt tot het systeem en hiervan gebruik maakt erkent dat alle informa-

tie op het systeem, inbegrepen maar niet limitatief beperkt tot, electronic mail, word proces-

sing, directories and files, privé-eigendom is van de instelling. 

 Iedereen die huidig systeem gebruikt of inkijkt wordt geacht geïnformeerd te zijn en aan-

vaardt dat het gebruik van dit systeem kan worden geregistreerd alsook de inhoud ervan kan 

worden geregistreerd en ingekeken naar eigen inzicht en goedvinden van de werkgever. Bij-

gevolg erkent de werknemer dat artikel 109er D3° van de wet van 21 maart betreffende de 

hervorming van sommige economische overheidsbedrijven niet van toepassing is, hetgeen 

betekent dat de werkgever de toestemming heeft van de werknemer om kennis te nemen 

van de inhoud van de gecontroleerde informatie. 

 Tevens verbindt de werknemer er zich toe om bij elk te verzenden e-mail vanuit de onderne-

ming van de werkgever de standaardclausule te vermelden dat de verzonden e-mail een pro-

fessionele e-mail is en dat alle berichten verzonden naar het professionele e-mailadres door 

de bedrijfsleiding kunnen worden gelezen. 

 De werkgever erkent dat hij de controle zal uitoefenen in overeenstemming met de verplich-

tingen van de privacy-wet van 11 december 1992 betreffende de verwerking van persoons-

gegevens. De principes hiervan worden hieronder uiteengezet. 

 Indien oneigenlijke activiteiten of gebruik worden vermoed, kan alle aanwezige informatie 

worden gebruikt door VZW De Loods voor het nemen van disciplinaire acties, strafrechter-

lijke vervolging, klacht of andere sancties. 
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2. VERKLARING 
 

Onder deze clausule kan worden verstaan: 

 

De werkgever verschaft de werknemers een toegang tot het internet en e-mail met het oog op het 

vergemakkelijken van de communicatie binnen de instelling en met derden. De werkgever moe-

digt het aanleren en het gebruik van deze nieuwe technologieën aan, met als doel de productivi-

teit en de kwaliteit van de arbeid te verbeteren. 

Met het oog gericht op een zo goed mogelijke benutting van deze technologieën, het behoud van 

een professionele omgeving en de informatie die de werkgever, cliënten en commerciële partners 

toebehoren, te beschermen, zijn de volgende maatregelen voor het geheel van werknemers van 

toepassing. Inbreuk op deze kan leiden tot de toepassing van sancties, zoals verder gedefinieerd 

of kan leiden tot het ontslag van de werknemer eventueel voor ernstige fouten. 

 

1. Verantwoordelijkheden 
 

Iedereen die in het bezit is van een toegang tot de informatica systemen van de werkgever, op 

welke wijze ook, is verantwoordelijk voor het gebruik ervan conform met de huidige instruc-

ties. 

Om redenen eigen aan de veiligheid en de goede werking van het informatica netwerk van de 

instelling, behoudt de werkgever zich het recht voor, mocht dit nodig blijken om elk gebruik 

van het informatica systeem van de onderneming te controleren alsook het gebruik van inter-

net en e-mail. 

De dienstverantwoordelijke voor de informatica heeft het recht alle inbreuken op de huidige 

instructies op te zoeken en te rapporteren aan de directie. 

 

2. Instructies 

 

a. Gebruik van elektronische post  

 

De exclusieve doelstelling van het elektronisch postsysteem, zoals elk informatica systeem 

van de onderneming, is het professioneel principe. 

De werkgever tolereert evenwel het exceptioneel gebruik, met privé doeleinden, van het 

elektronische berichtensysteem, op voorwaarde dat dit gebruik occasioneel is, en op geen 

enkele wijze indruist tegen de goede ontwikkeling van de zaken van de onderneming en de 

productiviteit, en deze geen inbreuk is op de aanwezige instructies, op de wettelijke bepa-

lingen en op het arbeidsreglement. 

 

Er wordt evenwel aan herinnerd dat alle circulerende en gestockeerde informatie op de in-

formatica systemen van de onderneming beschouwd wordt als hebbende een professioneel 

karakter en altijd geacht wordt om ter beschikking te staan van de werkgever door zijn au-

teur, wie ook de bestemmeling moge zijn. 

De werknemer die gebruik wil maken van het gebruikersrecht, ten uitzonderlijke titel, 

wordt eraan gehouden om de elektronische post met privé doeleinden in het onderwerp van 

het bericht te vermelden dat deze van privé aard is. 

 

De vermelding van de privé aard van de boodschap betekent geen beperking van het recht 

van de werkgever om de inhoud van de boodschap te controleren en er gebruik van te ma-
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ken indien hij vermoedt dat deze van dien aard is dat zij een ernstige aanval is op het be-

lang van de onderneming, haar werknemers of derden 

 

b. De verboden activiteiten 

 

Zijn strikt verboden, zelfs in het professioneel kader: 

 

 De verspreiding van vertrouwelijke informatie gerelateerd aan de werkgever, zijn com-

merciële partner of aan de werknemers behalve als de gang van zaken het vereist. 

 Het “forwarden” van elektronische berichten zonder onmiddellijke professionele doel-

einden met het oog op het berokkenen van schade en het uitlokken van vooroordelen ten 

nadele van de auteur van het originele bericht. 

 Elk gebruik van e-mail op zodanige wijze dat deze een aantasting van de waardigheid 

zou betekenen, meer bepaald berichten over ras, nationaliteit, geslacht, handicap, religie 

of politieke overtuigingen van een persoon of een groep van personen. 

 Het gebruik van e-mail in het kader van een professionele activiteit vreemd aan de ar-

beidsovereenkomst die de werknemer verbindt met de werkgever 

 Deelname aan kettingbrieven. 

 Meer algemeen, het gebruik van elektronische post in het kader van een illegale activi-

teit, wat deze ook moge zijn. 

 

Deze opsomming is niet limitatief. 

 

c. Toegang tot het Internet en toezicht op bezochte sites 

 

De werkgever voorziet haar werknemers van een toegang tot het Internet voor professione-

le doeleinden. De werkgever neemt geen enkele verantwoordelijkheid op zich ten opzichte 

van zijn werknemers of derden betreffende de bezochte sites. De werknemers moeten vol-

gende regels respecteren wanneer zij surfen op het Internet: 

 

 Internet mag niet gebruikt worden in geval van voorgeschreven verboden doeleinden uit 

punt 2.b. 

 Er mag alleen gebruik gemaakt worden van het Internet als deze voor professionele 

doeleinden dient. Verkenning van het Internet met als doel te leren en zich persoonlijk 

te ontwikkelen is toegestaan, maar mag in niets bijdragen tot een vermindering van de 

productiviteit van de werknemer. 

 De werkgever behoudt zich het recht om op elk moment de toegang tot sites, waarvan 

hij de inhoud illegaal en ongepast vindt, te blokkeren 

 De aandacht van de werknemers wordt gevestigd op het feit dat de meeste sites die be-

zocht worden een spoor nalaten. In bepaalde gevallen, identificeren de sites heel precies 

de herkomst van de bezoeker alsook zijn elektronische identificatie(in deze omstandig-

heden die van de werkgever). 

 

3. Controle door de werkgever 
 

a. Algemene verantwoordelijkheden en controle 
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 Overeenkomstig de CAO nr. 81 afgesloten in de Nationale Arbeidsraad zal de werkgever 

op de elektronische on-line gegevens van de werknemers controle kunnen uitoefenen. Het 

betreft hier zowel het gebruik van het internet als van de elektronische post. Dit zal gebeu-

ren voor de doeleinden en conform de procedure zoals omschreven in de CAO nr. 81. 

 

 De controle heeft betrekking op de bezochte adressen, het moment en de duur van de raad-

plegingen en alle andere pertinente gegevens. 

 Deze gegevens zijn niet gebonden aan één of meerdere aangeduide werknemers. Hun con-

sultatie zal eerder algemeen zijn.  

 Evenwel, in de veronderstelling dat de werkgever ernstige afwijkingen constateert zoals 

een webpage consultatie van abnormaal lange duur met geen professioneel karakter, een 

webpage consultatie met illegaal karakter of alle verboden activiteiten opgesomd in punt 

2.b. hierboven vermeld, behoudt hij het recht, met alle middelen, de identiteit van de per-

soon die verantwoordelijk is voor de betwistbare consultatie te ondervragen over dit feit en 

kan hij, als het geval zich voordoet, maatregelen treffen die hij nodig acht. 

 

Hierbij inbegrepen het toegangsverbod tot het Internet of de elektronisch post.  

 

1. Controledoeleinden 

 

Overeenkomstig de CAO nr. 81 is de controle toegestaan voor één of meer van volgen-

de vier doeleinden (= finaliteitsbeginsel): 

 

1. Het voorkomen van ongeoorloofde of lasterlijke feiten, feiten die strijdig zijn met de 

goede zeden of de waardigheid van een andere persoon kunnen schaden. 

2. De bescherming van de economische, handels- en financiële belangen van de onder-

neming die vertrouwelijk zijn alsook het tegengaan van ermee in strijd zijnde prak-

tijken. 

3. De veiligheid en/of de goede technische werking van de IT-netwerksystemen van de 

onderneming, met inbegrip van de controle op de kosten die ermee gepaard gaan als-

ook de fysieke bescherming van de installaties van de onderneming. 

4. Het ter goede trouw naleven van de in de onderneming geldende beginselen en regels 

voor het gebruik van on-linetechnologieën. 

 

Deze reglementering somt hierna de onder punt 4. bedoelde beginselen en regels voor 

het gebruik van on-linetechnologieën op. Zij kunnen in de toekomst door de werkgever 

aangepast worden of aangevuld worden met technische regels. Telkens zorgt hij voor de 

nodige kennisgeving hiervan aan de gebruikers. 

 

2. Controleprocedure 

 

De werknemers die in het bezit zijn van een toegang tot de informaticasystemen worden 

in kennis gesteld van deze algemene beginselen en geacht ze te respecteren. 

De directie heeft het recht alle inbreuken op de gegeven instructies vast te stellen of ze 

onder haar verantwoordelijkheid te laten vaststellen door de dienst informatica of door 

een andere dienst of persoon die zij daartoe machtigt. 

 

De controle op het gebruik en de individualisering van de inbreuken op deze code ge-

beurt overeenkomstig de procedures zoals voorzien in de CAO nr. 81. 
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De persoonsgegevens kunnen permanent gedurende een termijn van 6 maanden be-

waard worden op de server waarop de PC van de gebruiker is aangesloten. 

 

In principe mag de controle geen inmenging in de persoonlijke levenssfeer van de 

werknemer tot gevolg hebben. Als dit toch het geval is, wordt deze inmenging tot een 

minimum beperkt (=proportionaliteitsbeginsel). 

 

De werkgever zal de regels van de CAO nr. 81 inzake de individualisering van de elek-

tronische on-linecommunicatiegegevens respecteren (=transparantiebeginsel). 

 

 De directe individualisering is slechts toegestaan als de controle een doeleinde be-

treft beschreven onder punt 1, 2 of 3 van rubriek 3.1.1. 

 Wanneer de controle het onder punt 4 van rubriek 3.1.1. vermelde doeleinde betreft 

is enkel een indirecte individualisering mogelijk. Indien een onregelmatigheid op dit 

vlak vastgesteld wordt, zullen de werknemers ingelicht worden hiervan en van het 

feit dat tot individualisering overgegaan zal worden indien opnieuw een dergelijke 

onregelmatigheid wordt vastgesteld. 

 

Deze regels inzake individualisering zijn evenwel niet van toepassing op de elektroni-

sche on-linecommunicatiegegevens waarvan het beroepsmatige karakter door de werk-

nemer niet in twijfel wordt getrokken. In deze gevallen kan de werkgever zonder enige 

procedure kennis nemen van deze gegevens. 

 

3. Sancties 

 

Inbreuken op deze internetregeling kunnen leiden tot toepassing van de sancties ver-

meld in het arbeidsreglement en/of tot de gehele of gedeeltelijke weigering van de toe-

gang tot de informaticasystemen. 

 

4. Principes in verband met het gebruik van telefoon, fax en GSM 
 

a. Het gebruik van telefoon en fax en kopieerapparaat 

 

De telefoon en/of het faxtoestel en/of kopieerapparaat waarover een werknemer beschikt 

wordt door hem in principe alleen voor professioneel gebruik aangewend. 

De werkgever tolereert evenwel het exceptioneel gebruik van de telefoon en fax voor pri-

vé-doeleinden, op voorwaarde dat dit gebruik occasioneel is en in niets de goede gang van 

zaken binnen de instelling beïnvloedt. De werkgever behoudt zich het recht om periodiek 

en op algemene wijze de relatieve statistieken van de telefoongesprekken en faxverkeer te 

consulteren met de middelen van de informaticastructuur van de instelling. 
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b. Het gebruik van een GSM-toestel 

 

1. Het gebruik van een persoonlijk GSM-toestel 

 

Tenzij uitdrukkelijk anders overeengekomen met de werkgever, worden de werknemers 

geacht gedurende de diensttijden geen persoonlijk GSM-toestel te gebruiken.  

De werknemer mag wel in het bezit zijn van persoonlijke GSM, deze mag ‘aan’ staan, 

om oproepbaar te zijn voor persoonlijke redenen.  

De werkgever tolereert dus een exceptioneel gebruik van het persoonlijk GSM-toestel, 

op voorwaarde dat dit gebruik occasioneel is en in niets de goede gang van zaken bin-

nen de instelling beïnvloedt. In geen geval mogen persoonlijke gesprekken/sms’en ver-

sturen plaats hebben in het bijzijn van cliënten of bewoners. 

De werknemer vraagt vooraf toestemming aan directie of dienstverantwoordelijke (staf-

lid) om een persoonlijk GSM-toestel of het GSM-toestel van de leefgroep voor persoon-

lijke doeleinden te mogen gebruikentijdens diensturen. 

TECHNISCH PERSONEEL 

Voor het technisch personeel geldt dat zij hun persoonlijke GSM stand-by mogen hou-

den tijdens de werkuren en dit om oproepbaar te zijn binnen het gebouw. 

Zij gebruiken hun eigen GSM verder niet voor persoonlijke doeleinden, zoals hierboven 

reeds vermeld voor andere personeelsleden. 

 

2. Het gebruik van GSM-toestel van de instelling 

 

Een GSM-toestel dat door de werkgever ter beschikking gesteld wordt, is uitsluitend be-

stemd voor professionele doeleinden. De werkgever tolereert evenwel het exceptioneel 

gebruik voor privé-doeleinden, op voorwaarde dat dit gebruik occasioneel is en in niets 

de goede gang van zaken binnen de instelling beïnvloedt en mits de betaling van de 

voorziene vergoeding en een vraag tot gebruik vooraf (cfr. hierboven). 

 

3. Algemeen 

 

Onverminderd de hierboven vermelde regels kan de directie, om veiligheids- of andere 

redenen, het gebruik van GSM's in bepaalde lokalen verbieden. Desgevallend voorziet 

hij hiervoor de nodige signalisatie of bekendmaking. 

 

5. Principes in verband met briefwisseling en briefgeheim 
 

De werkgever kan er van uitgaan dat de briefwisseling die op adres van de organisatie toe-

komt in principe te beschouwen is als professionele briefwisseling waarvan hij in principe 

kennis kan nemen. Hij kan deze brieven openen en behandelen. 

 

Nochtans zal hij bij de beoordeling het volgende criterium hanteren: 

 

 Een brief met vermelding van de naam en het adres van de organisatie en/of van een per-

soneelslid  Deze briefwisseling kan door de werkgever worden geopend. 

 

 Een brief met vermelding van het adres van de instelling en met vermelding van de naam 

van het personeelslid en met de duidelijke vermelding 'persoonlijk'  Dit wordt be-

schouwd als privé-briefwisseling en is beschermd door het briefgeheim. 
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III. STRAFFEN 
 

 

Artikel 49 
 

Elke inbreuk op de bepalingen van dit arbeidsreglement en op de verplichtingen bepaald in de 

abeidsovereenkomst en die niet aanzien wordt als zwaarwichtige reden voor onmiddellijke ver-

breking van de arbeidsovereenkomst, geeft aanleiding tot schriftelijke vermaningen. 

Drie schriftelijke vermaningen (‘schriftelijke blaam’) kunnen hetzij de opzegging, hetzij de on-

middellijke verbreking van de arbeidsovereenkomst tot gevolg hebben. 

 

Werknemers die klachten of bemerkingen wensen te formuleren in verband met de vermaningen, 

kunnen zich wenden tot de directie (eventueel eerst via een syndicaal afgevaardigde). 

 

 



41 

XIV. BEEINDIGING VAN DE ARBEIDSOVEREENKOMST 
DOOR DE WIL VAN EEN OF VAN BEIDE 
PARTIJEN 

 

 

Artikel 50 
 

Aan de arbeidsovereenkomst kan een einde gemaakt worden volgens de modaliteiten zoals voor-

zien in de wet van 3 juli 1978  

 

1. door afloop van de termijn 

2. door voltooiing van het werk, waarvoor de overeenkomst werd gesloten 

3. door de wil van een der partijen, wanneer de overeenkomst voor onbepaalde tijd werd geslo-

ten door opzegging overeenkomstig artikel 37, 59, 82, 83 en 84 of door onmiddellijke verbre-

king overeenkomstig artikel 59 

4. door de wil van een der partijen ingeval een dringende reden tot beëindiging voorhandens is 

5. door wederzijds akkoord van de twee partijen 

6. door de dood van de werknemer 

7. door overmacht 

 

 

Artikel 51 
 

De beëindiging bij onderling akkoord wordt schriftelijk vastgesteld en ondertekend door de 

twee partijen. 

 

 

Artikel 52 
 

De eenzijdige opzegging of verbreking moet geschieden in de vormen en volgens de wet van 

3 juli 1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten. Met de volgende modaliteiten dient dan ook 

rekening te worden gehouden: 

 

1. Op straffe van nietigheid moet de opzegging twee bepalingen bevatten: het begin en de duur 

van de opzegging.  

 

2. Betekeningmodaliteiten 
 

De werkgever kan de arbeidsovereenkomst opzeggen: 

 per aangetekende brief 

 bij deurwaardersexploot 

 

De werknemer kan de arbeidsovereenkomst opzeggen: 

 de betekening van hand tot hand en laten aftekenen door de werkgever voor ontvangst 

 per aangetekende brief 
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 bij deurwaardersexploot 

 

In tegenstelling tot de opzegging van hand tot hand, wordt een aangetekende opzegging ge-

acht slechts ontvangen te zijn de derde werkdag ( alle dagen behalve zon - en feestdagen) vol-

gend op de datum van zijn verzending, ongeacht het ogenblik waarop de werkgever of de 

werknemer ervan kennis neemt. 

 

3. De opzeg vangt aan: 

 

 als de opzeg uitgaat van de werknemer -  of de werkgever; de eerst maandag volgend op 

de dag waarop de opzegging geacht wordt ontvangen te zijn.  

 

4. Duur van de opzegtermijn 
 

Vanaf 1 januari 2014 gelden er nieuwe opzegtermijnen ingevolge het eenheidsstatuut. Deze 

nieuwe opzegtermijnen gelden voor iedereen, dus ongeacht of de betrokken werknemer tewerk-

gesteld wordt als arbeider of bediende. Binnen onze organisatie hebben alle werknemers het sta-

tuut van bediende. 

Dit betekent meteen ook dat het proefbeding vanaf 01/01/14 is afgeschaft. 

De werkgever is gebonden aan de opzegtermijnen, die gelden vanaf 01/01/14. 

Tot en met 31.21.2013 

Voor bedienden vangt de opzeggingstermijn in principe aan op de eerste kalenderdag van de 

maand die volgt op de dag waarop de opzeggingsbrief geacht wordt ontvangen te zijn. 

Vanaf 1 januari 2014 gaat de opzegtermijn voor alle werknemers in op de eerste maandag die 

volgt op de week waarin de opzeg ter kennis werd gebracht. 

 

Nieuwe opzegtermijnen van 1 januari 2014 

De opzegtermijnen worden berekend op basis van de anciënniteit verworven binnen de onder-

neming. Vanaf 2014 wordt expliciet gesteld dat onder het begrip ‘anciënniteit’begrepen wordt, 

de periode gedurende dewelke de werknemer ononderbroken in dienst is gebleven van dezelfde 

onderneming. 

 

Opzeg door de werkgever 

Indien de werkgever een opzegging geeft, evolueert de opzegging tijdens de eerste 5 jaar anciën-

niteit op een progressieven wijze, eerst driemaandelijks tijdens de eerste 2 jaren en vervolgens 

jaarlijks. Vanaf het 5e tot het 19e jaar is de evolutie gelijkmatiger (i.c. 3 weken per begonnen 

jaar). Na 20 jaar anciënniteit wordt de opbouw vertraagd. 

 

Opzeg door de werknemer 

Indien de werknemer zijn arbeidsovereenkomst wenst te beëindigen, dient hij een opzeggings-

termijn te respecteren die de helft bedraagt van de opzeggingstermijnen die men zou naleven in 

geval de opzegging gegeven werd door de werkgever, met een maximum van 13 weken. 
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Overzicht van de opzegtermijnen vanaf 01.01.2014 

 

ANCIÊNNITEIT Opzegtermijn door 

WERKGEVER te respecte-

ren 

Opzegtermijn door de 

WERKNEMER te   

respecteren 

Van 0 tot minder dan 3 maanden 2 weken 1 week 

Van 3 tot minder dan 6 maanden 4 weken 2 weken 

Van 6   “    “          “   9   “ 6    “ 3   “ 

Van 9   “     “         “   12   “ 7    “ 3    “ 

Van 12 “      “       “    15  “ 8   “ 4    “ 

Van 15 “      “       “    18  “  9  “ 4   “ 

Van 18  “     “       “    21  “ 10 “ 5  “ 

Van 21  “    “        “    24  “ 11 “ 5  “ 

Van 2 jaar tot minder dan 3 jaar 12 weken 6 weken 

Van 3  “       “      “         “   4 “ 13 weken 6 weken 

Van 4  “       “       “        “   5  “ 15 weken 7 weken 

Van 5 jaar tot minder dan 6 jaar Verder opbouw met 3 we-

ken per begonnen jaar 

Anciënniteit 

i.e. 18 weken 

9 weken 

Van 6 jaar tot minder dan 7 jaar 21 weken 10 weken 

Van 7 jaar tot minder dan 8 jaar  24 weken 12 weken 

Van 8 jaar tot minder dan 9 jaar 27 weken 13 weken(maximum) 

Van 9 jaar tot minder dan 10 jaar 30 weken       “ 

Van 10 tot minder dan 11 jaar 33    “       “ 

Van 11 tot minder dan 12 jaar 36   “       “ 

Van 12 tot minder dan 13 jaar 39    “       “ 

Van 13 tot minder dan 14 jaar 42    “       “ 

Van 14 tot minder dan 15 jaar 45    “       “ 

Van 15 tot minder dan 16 jaar 48    “       “ 

Van 16 tot minder dan 17 jaar 51    “       “ 

Van 17 tot minder dan18 jaar 54    “       “ 

Van 18 tot minder dan 19 jaar 57    “       “ 

Van 19 tot minder dan 20 jaar 60    “       “ 

Van 20 tot minder dan 21 jaar Verdere opbouw met 2 we-

ken per begonnen jaar an-

ciënniteit 

i.e. 62 weken 

13 weken (maximum) 

Van 21 tot minder dan 22 jaar Verdere opbouw met 1 

week per begonnen jaar an-

ciënnitieit 

i.e. 63 weken 

13 weken (maximum) 

Van 22 tot minder dan 23 jaar 64 weken 13 weken (maximum) 

Van 23 tot minder dan 24 jaar 65 weken       “ 

Van 24 tot minder dan 25 jaar 66 weken       “ 

….. …… 13 weken (maximum) 
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OVERGANGSREGELING 

Om niet te raken aan de verworven rechten worden voor alle werknemers van wie de arbeids-

overeenkomst al voor 1 januari 2014 begonnen is, de opzegtermijn voor de tewerkstelling tot en 

met 31 december 2013 berekend aan de hand van de termijnen die op 31 december 2013 van 

toepassing waren. Hierbij wordt rekening gehouden met de wettelijk, reglementair en conventio-

neel bepaalde termijnen. De werknemer wordt als het ware fictief uit dienst gezet op 31 decem-

ber 2013 en de opzegtermijn waarop hij op dat moment recht zou hebben, wordt dus ‘in een rug-

zakje gestoken’ of ‘vastgeklikt’. 

Op 1 januari 2014 komt de werknemer dan opnieuw fictief in dienst en wordt zijn anciënniteit 

weer op nul gezet. Hij valt dan onder de termijnen zoals in bovenstaande tabel. 

Wanneer er na 1 januari 2014 effectief een ontslag is, zal er een berekening in twee fasen moeten 

gebeuren: 

- fase 1 : de vastgeklikte opzegtermijn 

- fase 2 : de nieuwe opzegtermijn uit de eerder vermelde tabel, alsof de werknemer 

op 1 januari 2014 in dienst getreden is. 

 

BEDIENDEN 

Voor bedienden wordt een onderscheid gemaakt naargelang het gaat om een lager, hoger of 

hoogste bediende. 

Voor de berekening van de opzegtermijn op 31.12.2013, gelden vaste opzegtermijnen: 

 voor lagere bediende (max. bruto jaarloon € 32.254) 

- opzeg door werkgever: 3 maanden per begonnen schijf van 5 jaar anciënniteit 

- opzeg door werknemer: 1,5 maand per begonnen periode van 5 jaar anciënniteit (met 

een maximum van 3 maanden) 

 voor hogere bediende ( bruto jaarloon tussen €32.254 en €64.508) 

- opzeg door werkgever:: 1 maand per begonnen jaar anciënniteit (met minimum van 3 

maanden) 

- opzeg door werknemer : 1,5 maand per begonnen periode van 5 jaar anciënniteit (met 

een maximum van 4,5 maanden) 

 voor de hoogste bedienden (brutoloon hoger dan €64.508) : 

- opzeg door werkgever: 1 maand per begonnen jaar anciënniteit (met een maximum van 

3 maanden) 

- opzeg door werknemer: 1,5 maand per begonnen periode van 5 jaar anciënniteit (met 

een maximum van 6 maanden) 

BELANGRIJK: er wordt dus bij deze berekening geen toepassing meer gemaakt van de formule 

Claeys !! 

 

5. BEREKENING OPZEGVERGOEDING 
 
Wanneer één van beide partijen de wettelijke opzegtermijn niet respecteert, moet er een verbre-

kingsvergoeding worden betaald. Deze som stemt overeen met het lopende loon en de voordelen 

die tijdens het resterende deel van de opzeggingstermijn zijn verworven. 

Indien het loon geheel of gedeeltelijk variabel is, wordt hiervan een gemiddelde genomen over 

de 12 voorgaande maanden. 
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6. TEGENOPZEG 
 
Vanaf 01/01/2014 kan elke werknemer een tegenopzeg betekenen, wanneer hij door de werkge-

ver wordt ontslagen en een opzegtermijn moet uitdoen. De tegenopzeg start op de maandag na de 

week waarin de kennisgeving plaatsvindt. 

 

Anciënniteit werknemer 0<3 maanden = tegenopzeg 1 week 

Anciënniteit werknemer 3<6 maanden = tegenopzeg 2 weken 

Anciënniteit werknemer 6<12 maanden = tegenopzeg 3 weken 

Anciënniteit werknemer 12 maanden en meer = tegenopzeg 4 weken 

 

 

7. SOLLICITATIEVERLOF 
 

Voor alle werknemers gelden vanaf 01/01/14 volgende regels (ongeacht statuut en hoogte van 

het loon): 

Outplacementbegeleiding* 

Tijdens de opzeggingstermijn 

Opzeggingstermijn Sollicitatieverlof 

Neen Laatste 26 weken 1 of 2 halve dagen 

(max. 1 arbeidsdag/week) 

Neen Periode voorafgaand aan de 

laatste 26 weken 

1 halve dag/week 

Ja Volledige duur opzeggings-

termijn 

1 of 2 halve dagen 

(max. 1 arbeidsdag/week) 

*het betreft zowel de outplacementbegeleiding voor 45-plussers als de veralgemeende begelei-

ding vanaf 30 weken opzegging. 

 

8.VROEGTIJDIGE BEËINDIGING BIJ ARBEIDSOVEREENKOMST BEPAALDE 
DUUR 
 

Voor arbeidsovereenkomsten van bepaalde duur, kan elke partij de overeenkomst eenzijdig be-

eindigen tijdens de eerste helft van de overeengekomen duurtijd. Als extra voorwaarde geldt wel 

dat deze referteperiode niet langer dan zes maanden mag bedragen. 

Dit is zowel een recht voor de werknemer als voor de werkgever, ook als dit niet is voorzien in 

de overeenkomst. Wanneer een partij hiervan gebruik maakt, moeten de algemene opzegtermij-

nen (geldig vanaf 01/01/14) gerespecteerd worden. 

De kennisgeving van deze opzegging gebeurt op dezelfde wijze als een arbeidsovereenkomst 

voor onbepaalde duur en vangt ook aan op de maandag die volgt op de week waarin ze ter kennis 

werd gebracht. 

Een vroegtijdige opzegging kan enkel bij de eerste arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur en 

geldt niet meer voor mogelijke volgende arbeidsovereenkomsten. 
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Artikel 53 
 

Overeenkomstig artikel 35 van de wet van 3 juli 1978 kan elke partij de overeenkomst zonder 

opzegging of voor het verstrijken van de termijn de arbeidsovereenkomst beëindigen om een 

dringende reden die aan het oordeel van de rechter wordt overgelaten en onverminderd alle even-

tuele schadeloosstellingen.  

Onder dringende reden wordt verstaan de ernstige tekortkoming die elke professionele 

samenwerking tussen de werkgever en de werknemer onmiddellijk en definitief onmogelijk 

maakt. 

 

Als dringende reden, die de onmiddellijke verbreking door de werkgever zonder opzegging of  

vergoeding toelaat, worden ondermeer aangehaald: 

 het punteren in de plaats van een ander lid van het personeel 

(momenteel nog niet van toepassing in de voorziening) 

 ongewettigde afwezigheid van meer dan 24 uren 

 dronkenschap, immoraliteit, zware beledigingen, diefstal 

 herhaalde kleinere fouten die blijven duren na een schriftelijke vermaning, inbegrepen her-

haalde kortere afwezigheden zonder grondige reden, herhaald te laat komen of te vroeg ver-

trekken, enz. 

 opzettelijke schade 

 weigeren van geneeskundige onderzoeken, inentingen 

 herhaalde ongerechtvaardigde afwezigheid na verwittigingen 

 de weigering om de toevertrouwde arbeid uit te voeren en elke duidelijke daad van insubor-

dinatie (verzet van iemand lager in rang tegen iemand hoger in rang) 

 het niet naleven van de elementaire begrippen inzake veiligheid 

 ernstige en vrijwillig onachtzaamheid 

 het overbrengen van gegevens aan derden, die beschermd zijn door het beroepsgeheim 

 arbeid presteren tijdens een periode van arbeidsongeschiktheid die wordt gedekt door een 

medisch attest 

 het begaan van feitelijkheden met dien verstande dat er geen uitdaging was uitgaande van het 

slachtoffer 

 het verbergen van vergissingen 

 diefstal 

 deelnemen aan het oprichten of de activiteiten van een concurrerende instelling 

 aanhoudende weigering om zich te onderwerpen aan een medisch onderzoek 

 elk feit dat tegenstrijdig is met de goede zeden 

 het niet naleven van de bepalingen die in de individuele arbeidsovereenkomst of in dit ar-

beidsreglement zijn vervat 

 aanvaarden van fooien van inwonenden, cliënten, ... 

 het in het bezit zijn van, verhandelen van, het gebruiken van of onder invloed zijn van drugs 

op het werk 

 zich schuldig maken aan beledigingen of geweld ten opzichte van een lid van de Raad van 

Bestuur, een directiemedewerker (stafleden), een medewerker, een ondergeschikte of een  

cliënt 

 zich tijdens of buiten de uitvoering van de arbeidsovereenkomst schuldig maken aan wette-

lijk strafbare feiten ongeacht of deze handelingen schadelijke gevolgen hebben voor derden 

of niet. 
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 Ontzet worden uit zijn/haar burgerrechten 

 (liefdes-) relatie tussen cliënt en personeelslid 

 

 

Alleen de dringende reden waarvan kennis is gegeven binnen drie werkdagen na het ontslag kan 

worden aangevoerd ter rechtvaardiging van het ontslag zonder opzegging of voor het verstrijken 

van de termijn. Op straffe van nietigheid, geschiedt de kennisgeving van de dringende reden het-

zij bij een ter post aangetekende brief, hetzij bij gerechtsdeurwaardersexploot. 

 

De partij die een dringende reden inroept, dient hiervan het bewijs te leveren. 
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XV. MAATREGELEN BETREFFENDE BESCHERMING 
TEGEN GEWELD, PESTERIJEN EN ONGEWENST 
SEKSUEEL GEDRAG OP HET WERK  

 

 

Artikel 54: Beginselverklaring 
 

Elke werknemer heeft het recht om met eerbied en achting te worden behandeld. De werkgever, 

collega-werknemers en derden die in contact komen  met de werknemers bij de uitvoering van 

hun werk, dienen zich te onthouden van iedere daad van geweld, pesterijen of van ongewenst 

seksueel gedrag op het werk. Geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk kan 

dus niet worden toegelaten of getolereerd. 

 

De werknemers zullen elk overeenkomstig hun opleiding, hiërarchische functie en de door de 

werkgever gegeven instructies elk op positieve wijze bijdragen tot het preventiebeleid ter voor-

koming van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk. 

 

1. Onder geweld op het werk wordt verstaan: elke feitelijkheid waarbij een werknemer of een 

andere persoon waarop dit hoofdstuk van toepassing is, psychisch of fysiek wordt lastig ge-

vallen, bedreigd of aangevallen bij de uitvoering van het werk. 

 

2. Onder pesterijen op het werk  wordt verstaan elk onrechtmatig en terugkerend gedrag, buiten 

of binnen de onderneming of instelling, dat zich inzonderheid kan uiten in: 

 

 gedragingen, woorden, bedreigingen, handelingen, gebaren en eenzijdige geschriften.  

 dat tot doel of gevolg heeft dat de persoonlijkheid, de waardigheid of de fysieke of psychi-

sche integriteit van een werknemer of een andere persoon waarop dit hoofdstuk van toe-

passing is bij de uitvoering van dit werk wordt aangetast en dat zijn betrekking in gevaar 

wordt gebracht. 

 dat een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt 

gecreëerd. 

 

3. Onder ongewenst seksueel gedrag wordt elke vorm van verbaal of lichamelijk gedrag van 

seksuele aard verstaan waarvan diegene die zich eraan schuldig maakt, weet of zou moeten 

weten, dat dit gedrag afbreuk doet aan de waardigheid van vrouwen en mannen op het werk. 

Elk gedrag van seksuele aard is onaanvaardbaar indien: 

 

 dergelijk gedrag ongewenst, onredelijk en beledigend is voor de persoon die ermee te ma-

ken krijgt (hinderlijke uitnodigingen, aanrakingen, ...). 

 het expliciet of impliciet ten grondslag ligt aan een beslissing die betrekking heeft op de 

rechten van de werknemer inzake beroepsopleiding, tewerkstelling, behoud tewerkstelling, 

bevordering of loon, of indien die aan de basis ligt van elke beslissing in verband met het 

werk. 

 het een intimiderende, vijandige of vernederende werksfeer creëert ten opzichte van de 

persoon die ermee te maken krijgt (tonen van pornofoto’s, seksuele agressie). 
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Elke werknemer die oordeelt het slachtoffer te zijn van een dergelijk gedrag, ongeacht de dader 

ervan, heeft het recht klacht in te dienen, zonder vergelding of wraak te moeten vrezen. De mo-

daliteiten van deze klachtenprocedure worden hieronder vermeld.  

 

 

Artikel 55: Preventiemaatregelen  
 

In het kader van een preventieplan verbindt de werkgever er zich toe de arbeidsplaats zodanig te 

organiseren dat geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedragingen  maximaal worden voor-

komen. 
 

Tevens zullen de werknemers behoorlijk worden geïnformeerd en opgeleid in het kader van de 

bestrijding van geweld,pesterijen of van ongewenst seksueel gedrag op het werk. De hiërarchisch 

oversten kijken erop toe dat de beginselverklaring van artikel 54 concreet wordt nageleefd. 

 

De werkgever treft maatregelen waardoor werknemers die het slachtoffer zijn van geweld, van 

pesterijen of van ongewenst seksueel gedrag op het werk, een passende psychologische onder-

steuning krijgen met het oog op de opvang, de hulp, de ondersteuning en de wedertewerkstelling 

van de betrokken werknemer. 

 

 

Artikel 56: Raadgevingen en hulp  
 

Een slachtoffer (of een getuige) van geweld, van pesterijen of van ongewenst seksueel gedrag 

kan hulp of raadgevingen bekomen bij:  

 

 vertrouwenspersoon 

 de preventieadviseur 

 de Medische Inspectie  

 de arbeidsauditeur 

 

Zowel de werknemer die klacht neerlegt, als het de beschuldigde kunnen zich laten bijstaan door 

een vakbondssecretaris, vakbondsafgevaardigde, een collega of een raadsman. 

 

De vertrouwenspersoon in het kader van de bestrijding van geweld, pesterijen en ongewenst sek-

sueel gedrag op het werk is: 

 - Dhr. Malbrancke Patrick (begeleider) 

        Burg. Coussensstraat 3 8500 Kortrijk (056/20 21 98 ) 

 - Mevr. Katrien Ballyn (begeleidster) 

       Legerstraat 3 8972 Krombeke (057/30.19.43) 

         

De externe preventieadviseur in het kader van de bestrijding van geweld, pesterijen en onge-

wenst seksueel gedrag op het werk is Dr. Marc Weltens. Deze persoon kan gecontacteerd wor-

den via de externe dienst voor preventie en bescherming IDEWE; met adres te Hof Ter Weze 1 

8800 Roeselare Deze dienst is te bereiken op het tel. 051/ 27 29 29 
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De geraadpleegde vertrouwenspersoon of de externe preventieadviseur hebben in het bijzonder 

de taak het slachtoffer te horen en bemiddelt – indien het slachtoffer dit wil – tussen hem en de 

dader. 
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Artikel 57: Klachtenprocedure 
 

Wanneer pogingen om het probleem op informele wijze op te lossen, ontoereikend lijken voor de 

heersende toestand, of indien deze pogingen werden geweigerd of ondoeltreffend bleken, kan het 

slachtoffer, eventueel samen met de vertrouwensman en/of de preventieadviseur de onderstaande 

procedure volgen. 

 

a. Opmaken van een schriftelijk en gemotiveerd klacht over te maken aan de vertrouwensper-

soon of de preventieadviseur. Voor het geval de vertrouwenspersoon de klacht ontvangt, dient 

deze onmiddellijk de schriftelijk klacht over te maken aan de preventieadviseur. 

b. De preventieadviseur zorgt ervoor dat binnen een redelijke termijn de klacht wordt opgeno-

men in een gedateerd document waarin ook de verklaringen van het slachtoffer en de eventue-

le getuigen alsook het resultaat van een eventuele bemiddeling worden opgenomen. 

c. Het slachtoffer en de getuige ontvangen een afschrift van hun verklaring. 

d. Onmiddellijk wordt een kopie van de klacht overhandigd aan de werkgever. 

e. Slechts na deze overhandiging kan de preventieadviseur de zaak onderzoeken en aan de 

werkgever een voorstel doen met betrekking tot de te nemen maatregelen. 

f. De werkgever neemt vervolgens de  gepaste maatregelen. 

 

 

Artikel 58: Sancties 
 

Onverminderd de bepalingen inzake ontslag en sancties die kunnen voortvloeien uit een gerech-

telijke procedure die werd ingesteld door het slachtoffer, wordt de persoon die zich schuldig 

maakt aan geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag, één van onderstaande sancties opge-

legd: 

 

 een schriftelijke vermaning 

 overplaatsing van afdeling 

 ontslag met opzegging 

 ontslag om dringende redenen 

 

De werkgever verbindt er zich toe om bij aangetekende brief en binnen de drie werkdagen de 

opgelegde sanctie te betekenen aan de werknemer die zich schuldig maakt aan geweld, pesterijen 

of ongewenst seksueel gedrag. 

 

Tegen deze beslissing tot sanctie kan verhaal worden ingediend volgens de richtlijnen waarin een 

beroepsprocedure is voorzien. De termijn van beroep is 10 kalenderdagen. 

 

Ingeval een werknemer misbruik maakt van deze klachtenprocedure zullen eveneens de hierbo-

ven vermelde sancties van toepassing zijn. 
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XVI. BIJ DIT ARBEIDSREGLEMENT WORDEN 
VOLGENDE BIJLAGEN GEVOEGD 

 

 

Bijlage 1: de diensttijdenregeling (en) dienstrooster(s)  

 

Bijlage 2: Diensten, Comités en Raden - Inspectie 

 

Bijlage 3:   Gelijke beloning mannelijke en vrouwelijke werknemers 

 

Bijlage 4:   Wet tot bescherming van de persoonlijke levenssfeer 

 

Bijlage 5: Bijstand/ondersteuning bij agressie t.a.v. het personeel 

 

Bijlage 6: Visietekst alcohol- en drugbeleid t.a.v. personeel, ter toepassing van cao 100: visie 

en aanpak. 

 

Bijlage 7:   Klachtenprocedure voor personeelsleden. 

 

Bijlage 8:  Interne regeling voor dienstvervoer  met persoonlijke wagen (verzekering, vergoe-

ding, parkeren aan de voorziening, verkeersovertreding) 

 

Bijlage 9:  Collectieve arbeidsovereenkomst betreffende de ‘vrijstelling van arbeidsprestaties 

einde loopbaan’ op niveau van de voorziening Huize Godtschalck 

 

Bijlage 10 : Informatiebrief voor zwangere werkneemsters (IDEWE). 

 

 

 

 

Deze bijlagen maken integraal deel uit van dit arbeidsreglement. 

Dit arbeidsreglement werd opgesteld en aanvaard overeenkomstig de wettelijke procedure na 

regelmatige raadpleging van het personeel. 

Datum waarop het van kracht wordt: ................................ 

 

 

 

 

 

 

Te ............................................................. op ...................................................... 

 

Handtekening werkgever 

 

 

 

(eventueel mede ondertekend door twee afgevaardigden van het personeel) 
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BIJLAGE 1 
 DE DIENSTREGELING(EN) EN DIENSTROOSTER(S) 

 

Het betreft hier basisuurroosters die op weekbasis aangepast worden aan de noodwendigheden 

van de dienst. 
 

 

ADMINISTRATIEVE DIENST 

 

 PT. ‘A’ 

Secretariaatswerk 
(tijp- en kopieerwerk, zakgeld, 
listings,mutualiteit en kinderbij-

slag,…. 

PT. ‘B’ 

Secretariaatswerk 

(boekhouding leefgroepen, boek-
houding centraal,….) 

PT. ‘C’ 

Secretariaatswerk 

(loonadministratie, uurroosters, 
personeelsadministratie,….) 

Maandag 8 –12                       4 8 – 18                   9,5 Vrij 

Dinsdag 8 –16.30                  8 Vrij 8 – 12                       4 

Woensdag 8 – 12                      4         13 –18           5 8 – 12                       4 

Donderdag            13 – 16         3 Vrij 8 – 12                       4 

Vrijdag Vrij         13 – 17          4 8 – 14 .30                 6 

TOTAAL                              19    19u-0,5uAV= 18,5   19 – 1uAV= 18 

 

 

ZORGCOÖRDINATOREN 

 

 
ZC 1 ZC 2 

DB=dagbegeleiding in 

groep 

ZC 3 

Maandag 8 – 14.30                                       9.30-19 (DB) 9 – 19                              

Dinsdag 13-19.30                                 8.30-16.00 8 – 19.00                           

Woensdag 8 – 16.00                                   9-12   12-17(DB) 8 – 12.00                          

Donderdag 8 – 19.00                                   13-19 (DB) 8 – 17.00                          

Vrijdag 8 – 16.00                                 8.30-17.00 9-15                         

TOTAAL  38                                                 38   38 

 

 

DIRECTIE 

 

 
DIRECTIE1 DIRECTIE2 

Maandag 8 – 12.00 AV                                8-19 

Dinsdag 8 – 16.30                                 8-16.30 

Woensdag 8 – 19.00                                8-17.00 

Donderdag 8.30-17 .00                               8-19.30 

Vrijdag 9-17.00                              VRIJ 

TOTAAL 38                                               38 
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Voor Directie en Zorgcoördinatoren geldt bijkomende volgende afspraak: 
 

- Telkens van woensdag tot woensdag is één iemand van hen verantwoordelijk voor de GSM-permanentie    (uit-

geschreven beurtsysteem). Deze permanentie houdt in dat het opvoedend personeel bij dringende vragen of 

moeilijkheden buiten bovenvermelde werkuren (d.w.z. voor 8.00 uur ’s morgens en na 19.00 uur ’s avonds tij-

dens weekdagen en ook het gehele weekend) op een specifiek GSM-nummer iemand van het stafpersoneel kan 

bereiken. Voor deze permanentie moet directie/zorgcoördinator niet thuisblijven en moet ook niet onmiddellijk 

de voorziening kunnen bereiken. 

- Bij ernstige moeilijkheden heeft de zorcoördinator  de taak de directie op de hoogte te brengen 

- Deze vorm van telefoonpermanentie wordt als volgt verrekend in het uurrooster; elke permanentiedag  telt voor 

45 minuten werktijd (wat ook zo moet aangeduid worden op het uurroostersysteem Presa van de organisatie) 

 

 

CONTEXTBEGELEIDERS 

 

 CONTEXT- 

BEGELEIDER 1 

CONTEXT 

BEGELEIDER 2 

CONTEXT 

BEGELEIDER 3 

CONTEXT 

BEGELEIDER 4 

Maandag 8-17 8-18 8-19 8-17 8-19 8-17  

Dinsdag 8-16 8-17 8-17 8-17 8-17 8-17  

Woensdag 8-19 Vrij Vrij 8-19 Vrij 8-19  

Donderdag 8-16.30 8-16.30 8-17 8-17 8-17 8-17  

Vrijdag 8-16.30 8-16.30 8-17 8-12 8-17 8-12  

TOTAAL  42                             38  36                           40  36                             40 19 
 

N.B. Het is eigen aan de directietaak, zorgcoördinatoren, contextbegeleiders dat deze uren 

steeds kunnen en moeten aangepast worden aan de noodwendigheden van de dienst. 

PERSONEEL ALGEMEEN ONDERHOUD 

 

 
personeelslid 2 

Maandag  

Dinsdag 8.00 -12 

12.30-17                        9 ,5 

Woensdag 10.00-12.30                   2,5 

Donderdag  

Vrijdag  

TOTAAL                                       12 

 

 
personeelslid 2 

Maandag 7.30 – 12.30                  5 

Dinsdag 7.45 – 12  

12.30-16.30                  8,25  

Woensdag 7.45 – 12.30                 4,75 

Donderdag 7.45 – 12.30                 4.75 

Vrijdag 7.45 – 12.30                 4,75 

TOTAAL                                      27,5 
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LOGISTIEK PERSONEEL LEEFGROEPEN 

Voor Klimop, Het Veer en de Lotus staat logistiek personeel in voor het onderhoud en het 

koken van maandag t/m vrijdag 

 

KLIMOP Personeelslid 1 Personeelslid 2 

Maandag 13-18 8-12 

Dinsdag 8-11 8-12 

Woensdag 8-12 8-11 

Donderdag 13-18 8-12 

Vrijdag 8-11 8-12 

TOTAAL 20 19 

 

HET 

VEER 

Personeelslid 1 Personeelslid 2 Personeelslid 3 

Maandag 14-18 8-12 ---- 

Dinsdag 8-12 8-12 11-12 

12.30-14.30 

Woensdag 8-12 ---- ---- 

Donderdag 15-18 8-12 ---- 

Vrijdag ----- 8-12 11-12 

12.30-14.30 

TOTAAL 15 16 6 

 

DE 

LOTUS 

Personeelslid 1 Personeelslid 2 

Maandag 12.30-18 8-12.30 

Dinsdag 12.30-18 --- 

Woensdag 9-12 8-10 

Donderdag 12.30-16.30 8-12.30 

Vrijdag 12.30-16.30 8-12.30 

TOTAAL 22 16 

 

T.C.K. Personeelslid 1 

Maandag 8-16 

Dinsdag --- 

Woensdag 8-11.30 

Donderdag 8-12 

Vrijdag 8-12 

TOTAAL 19 
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TECHNISCH PERSONEEL 

 

 
Techn. personeelslid 1   Techn. personeelslid 2 Techn. personeelslid 3   

Maandag 8-17           8,5 8-17              8,5 8.30-17                   8   

Dinsdag 8-17           8,5                8-17              8,5  8.30-17                   8   

Woensdag 8-12           4   8-17              8,5                     8.30-15 of Vrij       6   of    0   

Donderdag 8-17           8,5 8-17              8,5 Vrij   

Vrijdag 8-17           8,5 12.30-16.30  4 Vrij   

TOTAAL                  38                                                   38          Afwisselend 22  of  16   

 

 

 

BEGELEIDIEND PERSONEEL  LEEFGROEPEN 

 
De verdeling in aantal personen kan van groep tot groep verschillen,  

Vaste afspraken rond uurrooster zijn: 

- een FTE presteert in de voorziening 38 uren, een PTE à rato van deze 38 uren 

- permanentie is 24 uur op 24 voorzien in elke leefgroep 

- inslaapdienst gaat in om 22.00u. en wordt beëindigd om 06.00 uur (waarbij deze acht uren voor drie werkuren 

in rekening genomen worden) (op maandag, dinsdag, woensdag, donderdag) 

Op vrijdag gaat de nachtdienst in om 24.00u. en wordt beëindigd om 8.00 zaterdagmorgen (= ook gelijk aan 

drie werkuren) Tussen 22.00u. en 24.00u. moet het opvoedend personeel actieve dienst verrichten (o.a. verzor-

gen van verschillende vormen van rapportage) 

- Maximum te presteren uren per dag  = 11 

Minimum te presteren uren per dag = 3 
- Het opvoedend personeel heeft per team een ‘uurrooster-verantwoordelijke’ (=teamcoördinator), die in overleg 

met alle collega’s een ontwerpuurrooster per maand opstelt, dat aan de verwachtingen van de organisatie (zoals 

hierbover geschetst) voldoet. Dit wordt voorgelegd op het secretariaat waar een vaste secretariaatsmedewerkster 

de uurroosters controleert op het voldoen aan de ‘spelregels’. Zij bezorgt de groepen tijdig een geprinte versie 

van het ontwerpuurrooster per groep. Op weekbasis wordt dan het uurrooster getypt, rekening houdend met 

eventuele veranderingen,  en uitgehangen in de betreffende dienst. 

- Uurroosterwijzigingen 

Elke uurwijziging moet (tenzij door overmacht, onvoorziene omstandigheden of in opdracht van directie of staf-

leden) vooraf schriftelijk gemeld worden (vast formulier) en afgegeven worden op het secretariaat, na onderte-

kening door directie of staflid. Bij meeruren wordt op het formulier onmiddellijk een voorstel geformuleerd 

voor recuperatie van deze ‘overuren’ en bij minuren wordt ook aangeduid wanneer deze uren zullen gepresteerd 

worden. 

Enkel bij extreem veel wijzigingen in het uurrooster, of als deze wijzigingen de spelregels van het uurrooster 

niet respecteren of volledig hun pedagogische bedoeling voor de leefgroep missen, kan tussen gekomen worden 

door directie en/of stafleden.  

Het opstellen én wijzigen van het uurrooster kan dus steeds in eerste instantie uitgaan van het team van opvoe-

dend personeel, mits inachtneming van de ‘spelregels’. 

 

- Inzage van de actuele uurroosters kan ten allen tijde in het teamlokaal van 

de voorziening; alle uurroosters van elk personeelslid, die werkzaam is in 

de voorziening, zijn daar steeds in papieren versie aanwezig. 
 

- Voor het opvoedend personeel gaat het dus om variabele uurroosters, die er, omwille 

van de inspraakmogelijkheden van begeleid(st)ers, elke maand volledig anders (kun-

nen) uitzien. Daarom wordt hier ook geen schema weergegeven van uurroosters van het 
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opvoedend personeel en verwijzen wij naar de (steeds geactualiseerde) versie, die steeds 

ter inzage ligt in de voorziening. 

BIJLAGE 2 
 DIENSTEN, COMITES EN RADEN - INSPECTIE 

 

 

§ 1. Preventieadviseur 

 

Dhr/Mevr.: GEERAERT GEOFFREY  (opleiding niveau III) ....................................................  

 

§ 2. Samenstelling van het comité preventie en bescherming op het werk 

 

Tot op heden hebben zich geen kandidaten aangemeld naar aanleiding van sociale verkiezin-

gen, zodat er geen Comité voor preventie en bescherming op het werk is. 

 

 

§ 3. Samenstelling van de ondernemingsraad 

 

Niet van toepassing voor deze voorziening (geen 50 FTE in totaal) 

 

§ 4. Vetrouwenspersonen binnen de organisatie 

 

 Katrien Ballyn 

Legerstraat 3 

8972 Krombeke 

Tel. 057/30.19.43 

 Patrick Malbrancke 

Burg. Coussensstraat 3 

8500 Kortrijk 

Tel.: 056/20.21.98 

 

 

§ 5. Syndicale delegatie (samenstelling) 

 

De syndicale delegatie is tot stand gekomen in overleg tussen een aantal werknemers en directie 

op het einde van 2003. 

De samenstelling ziet er als volgt uit: 

- drie effectieve leden: 

      - Dhr. Geert Sampers 

      - Mevr. Marilien Questroy 

      - Mevr. Breine Petra 

- vervangende leden: 

       - Mevr. Verschaeve Rita 

       - Mevr. Annelies Goossenaerts 

De frequentie van vergaderen met directie is vastgelegd op tweemaandelijks.  

 

§ 6. De inspectiediensten 

De inspectiediensten zijn de volgende: 
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 Technische Inspectie:  

              FOD WERKGELEGENHEID, ARBEID EN SOCIAAL OVERLEG 

              Administratie van de arbeidsveiligheid 

              Technische inspectie- Directie West-Vlaanderen 

               Breidelstraat 3 8000 BRUGGE tel 050/ 44 20 20 

        

-   Inspectie Bijzondere Jeugdbijstand: 
Beleidsdomein Welzijn, Volksgezondheid en Gezin 

Afdeling Zorginspectie 

Kon. AlbertII-laan 35 bus 31 

1030 BRUSSEL 

 

-  Federaal Agentschap voor de Veiligheid van de Voedselketen (F.A.V.V.) 

Callcenter 02/545 50 75 

PCE (PROVINCIALE CONTROLE-EENHEID): 

AIMP 

Koning Albert I laan 122 

8200 BRUGGE 

Tel 050/30 37 10     

 

- Arbeidsinspectie – Toezicht op de Sociale Wetten - 

FEDERALE OVERHEID SOCIALE ZEKERHEID 

Regio West-Vlaanderen Sociale Inspectie 

Dhr. Nicolas Pintelon 

0499/99 66 37 

Nicolas.pintelon@minsoc.fed.be 

 

TOEZICHT SOCIALE WETTEN 

Lokale Afdeling 

Kleine Bassinstraat 16 8800 ROESELARE 

Tel 051/ 26.54.30 

Fax 051/ 42.66.16 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:Nicolas.pintelon@minsoc.fed.be
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BIJLAGE 3 
 DE CAO 25 bis van 19 december 2001 VAN DE 

NAR BETREFFENDE DE GELIJKE BELONING van 
MANNELIJKE EN VROUWELIJKE WERKNEMERS 

 

 

COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST NR. 25 VAN 15 OKTOBER 1975 

 

BETREFFENDE DE GELIJKE BELONING VOOR MANNELIJKE EN 

 

VROUWELIJKE WERKNEMERS, GEWIJZIGD DOOR 

 

DE COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST 

 

NR. 25 BIS VAN 19 DECEMBER 2001 

 

 

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

 

Gelet op het Internationaal Arbeidsverdrag nr. 100 betreffende de gelijke beloning van mannelijke en vrouwelijke 

arbeidskrachten voor arbeid van gelijke waarde en op artikel 119 van het Verdrag tot oprichting van de Europese 

Economische Gemeenschap ; 

 

Gelet op de Richtlijn van de Raad van de Europese Gemeenschappen van 10 februari 1975 betreffende het nader tot 

elkaar brengen van de wetgevingen der Lid-Staten inzake de toepassing van het beginsel van gelijke beloning voor 

mannelijke en vrouwelijke werknemers ; 

 

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

arbeidsvoorwaarden ; 

 

Gelet op artikel 47 bis van de wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon der werknemers ; 

 

Hebben navolgende interprofessionele organisaties van werkgevers en van werknemers ..... 

 

in de Nationale Arbeidsraad, op 15 oktober 1975, navolgende collectieve arbeidsovereenkomst gesloten. 

 

HOOFDSTUK I - VOORWERP EN TOEPASSINGSGEBIED 

 

Artikel 1 

 

Onderhavige collectieve arbeidsovereenkomst heeft ten doel het beginsel van gelijke beloning voor mannelijke en 

vrouwelijke werknemers, dat is neergelegd in artikel 119 van het Verdrag tot oprichting van de Europese Economi-

sche Gemeenschap, te verwezenlijken. 

 

De gelijkheid van beloning houdt in dat voor gelijke arbeid van gelijke waarde ieder onderscheid naar kunne wordt 

afgeschaft. 

 

Commentaar 

 

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

 

Artikel 2 

 

De overeenkomst is van toepassing op de werknemers en op de werkgevers bedoeld in artikel 2 van de wet van 5  

december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités. 
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HOOFDSTUK II - TENUITVOERLEGGING 

 

Artikel 3 

 

De gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke werknemers moet verzekerd worden voor alle elementen en 

voorwaarden van het loon, met inbegrip van de systemen van functiewaardering wanneer daarvan gebruik wordt 

gemaakt. 

 

In geen geval mogen de systemen van functiewaardering tot discriminatie leiden, noch door de keuze van de criteria, 

noch door de weging van die criteria, noch door het systeem van omzetting van de functiepunten in loonpunten. 

 

Artikel 4 

 

Onder loon wordt verstaan : 

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

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

het gebruik ; 

3 de in geld waardeerbare voordelen waarop de werknemer ingevolge zijn dienstbetrekking recht heeft ten laste 

van de werkgever.  

 

Worden voor de toepassing van onderhavige overeenkomst eveneens in aanmerking genomen : 

 

a) de vergoedingen die krachtens een collectieve arbeidsovereenkomst en ter aanvulling van het wettelijk vakantie-

geld door de werkgever als vakantiegeld worden betaald ; 

b) de vergoedingen die voortvloeien uit de aanvullende niet-wettelijke sociale zekerheidsregelingen. 

 

Met betrekking tot de toepassingsdatum van lid 2, b) van dit artikel, hebben de partijen besloten  wat  volgt : 

 

- als algemene regel zal deze bepaling van kracht worden zodra een nieuwe, door de Raad van de Europese Ge-

meenschappen vastgestelde richtlijn het probleem van de aanvullende niet-wettelijke voordelen inzake sociale 

zekerheid zal hebben geregeld ; 

- met betrekking evenwel tot de aanvullende niet-wettelijke voordelen inzake sociale zekerheid die gebonden zijn 

aan wettelijke uitkeringen waarvoor thans een verschil in regeling voor de mannelijke en vrouwelijke werkne-

mers bestaat, zal deze bepaling slechts van kracht worden wanneer maatregelen in het wettelijke vlak zullen ge-

nomen zijn. 

 

Commentaar 

 

Het begrip loon moet in de ruime zin worden geïnterpreteerd, conform de geest van de voorbereidende werkzaam-

heden van de wet van 12 april 1965 betreffende de bescherming van het loon der werknemers (cf. Verslag van de 

Hr. L.E. TROCLET aan de Commissie Tewerkstelling, Arbeid en Sociale Voorzorg, Parl. Stuk, Senaat, nr. 115, 

zitting 1964-1965, 9-2-1965, blz. 9 en 18). 

 

De overeenkomst bepaalt dat de toepassingsdatum van lid 2, b) van dit artikel zal worden verdaagd en als algemene 

regel zal afhangen van de datum waarop genoemde richtlijn door de Raad van de Europese Gemeenschappen zal 

vastgesteld zijn. Een voorbehoud wordt evenwel gemaakt voor de voordelen die gebonden zijn aan wettelijke uitke-

ringen, waar een verschil in regeling bestaat op nationaal niveau (b.v. pensioenen), aangezien de richtlijn niet on-

middellijk bij wet ten uitvoer zal worden gelegd en het lot van deze aanvullende niet-wettelijke voordelen derhalve 

moet gebonden worden aan de maatregelen die in het wettelijke vlak zullen worden genomen. 

 

Dit geldt niet voor de aanvullende niet-wettelijke sociale zekerheidsregelingen die gebonden zijn aan wettelijke uit-

keringen waarvoor geen discriminatie bestaat (b.v. verzekering, ziekte-invaliditeit) en die van kracht zullen worden 

op de datum waarop de richtlijn van kracht wordt. 

 

Artikel 5 
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Elke werknemer die zich benadeeld acht of de representatieve werknemersorganisatie waarbij de werknemer is aan-

gesloten kan bij het bevoegde rechtscollege een rechtsvordering instellen om het beginsel van gelijke beloning voor 

mannelijke en vrouwelijke werknemers te doen toepassen. 

Commentaar 

 

Conform artikel 4 van de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritai-

re comités, kunnen de representatieve werknemersorganisaties in rechte optreden ter verdediging van de rechten 

welke hun leden putten uit de door hen gesloten overeenkomsten ; deze bevoegdheid doet echter geen afbreuk aan 

het recht van de leden om zelf op te treden. 

 

Artikel 6 

 

Een gespecialiseerde paritair samengestelde commissie zal op initiatief van de organisaties, die onderhavige over-

eenkomst hebben ondertekend, worden opgericht. 

 

Zij zal tot taak hebben het bevoegde rechtscollege van advies te dienen, indien het erom verzoekt, omtrent geschil-

len over de toepassing van het beginsel van gelijke beloning. 

 

[Bovendien zal zij de sociale partners informeren en sensibiliseren met betrekking tot initiatieven inzake sekseneu-

trale functiewaarderingssystemen en op verzoek van de paritaire comités dienaangaande advies en bijstand verlenen] 

(1). 

 

Commentaar 

 

Wegens de zeer technische aard van tal van geschillen die aan de bevoegde rechtscolleges kunnen worden voorge-

legd omtrent de toepassing van het beginsel van gelijke beloning, hebben de ondertekenende organisaties zich uitge-

sproken voor de oprichting van een commissie, bestaande uit personen die gespecialiseerd zijn op het gebied van de 

functiewaardering en de vaststelling van het loon. Zij zal bestaan uit drie leden die de werkgeversorganisaties verte-

genwoordigen en uit drie leden die de werknemersorganisaties vertegenwoordigen ; er zullen evenveel plaatsver-

vangende leden worden aangeduid. 

 

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

 

De Commissie Vrouwenarbeid zal ingelicht worden over de werkzaamheden van die Commissie. 

 

[Om een dynamiek te ontwikkelen met het oog op het bewerkstelligen van sekseneutrale functiewaarderingssys-

temen, zal de gespecialiseerde paritair samengestelde commissie alle nuttige informatie verzamelen met betrekking 

tot initiatieven inzake sekseneutrale functiewaarderingssystemen en de sociale partners hiervan op de hoogte bren-

gen en bewustmaken. 

 

Bovendien kunnen de paritaire comités, indien zij dit wensen, dienaangaande de gespecialiseerde paritair samenge-

stelde commissie om advies en bijstand verzoeken.] (2)    

 

(1)  Ingevoegd bij collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 bis van 19 december 2001 (artikel 1). 

(2)  Nieuwe commentaar (Beslissing van de Raad van 19 december 2001). 

 

Artikel 7 

 

§ 1. De werkgever die een werknemer tewerkstelt die hetzij op ondernemingsniveau, overeenkomstig de op af-

spraak berustende procedures die in de onderneming van kracht zijn, hetzij bij de sociale inspectie een met redenen 

omklede klacht heeft ingediend of die een rechtsvordering instelt of voor wie een rechtsvordering wordt ingesteld tot 

herziening van het loon op basis van onderhavige overeenkomst, mag de arbeidsbetrekking niet beëindigen, noch de 

arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigen, behalve om redenen die vreemd zijn aan die klacht of aan die rechtsvorde-

ring. 

 

   De bewijslast van deze redenen rust op de werkgever, indien de werknemer wordt ontslagen of de ar-

beidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd binnen de 12 maanden volgend op het indienen van een klacht zoals 

bedoeld in het vorig lid. Deze bewijslast rust eveneens op de werkgever in geval van ontslag of eenzijdige wijziging 
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van de arbeidsvoorwaarden nadat een rechtsvordering werd ingesteld, zoals bedoeld in het vorige lid en dit tot 3 

maanden na het in kracht van gewijsde gaan van het vonnis. 

 

§ 2. Wanneer de werkgever de arbeidsovereenkomst beëindigt of de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wijzigt in 

strijd met de bepalingen van § 1, lid 1 van dit artikel, verzoekt de werknemer of de vakbondsorganisatie waarbij hij 

is aangesloten hem opnieuw in de onderneming op te nemen of hem te herplaatsen in de arbeidspost onder de voor-

waarden vastgesteld in de arbeidsovereenkomst. Het verzoek moet worden gedaan binnen de dertig dagen die vol-

gen op de datum van de betekening van de opzegging, van de beëindiging zonder opzegging of van de eenzijdige 

wijziging van de arbeidsvoorwaarden. De werkgever moet binnen de dertig dagen volgend op de betekening zich 

over de aanvraag uitspreken. 

 

   De werkgever die de werknemer opnieuw in de onderneming opneemt of hem opnieuw aan zijn vroegere 

arbeidspost tewerkstelt, moet het door de werknemer wegens ontslag of wijziging van de arbeidsvoorwaarden ge-

derfde loon betalen alsmede de werkgevers- en werknemersbijdragen op dat loon storten. 

 

§ 3. Wanneer de werknemer ingevolge het in § 2, lid 1 bedoelde verzoek niet opnieuw wordt opgenomen of niet 

wordt herplaatst in zijn arbeidspost en er geoordeeld werd dat het ontslag of de eenzijdige wijziging van de arbeids-

voorwaarden indruist tegen de beschikkingen van § 1, lid 1, zal de werkgever aan de werknemer een vergoeding 

betalen die, naargelang van de keuze van de werknemer, gelijk is hetzij aan een forfaitair bedrag dat overeenstemt 

met het bruto-loon voor zes maanden, hetzij aan de werkelijke door de werknemer geleden schade ; in laatstge-

noemd geval zal de werknemer de omvang van de geleden schade moeten bewijzen. 

 

§ 4. De werkgever is verplicht dezelfde vergoeding uit te betalen, zonder dat de werknemer het in § 2, lid 1 be-

doelde verzoek om opnieuw te worden opgenomen of in de arbeidspost te worden herplaatst, moet indienen : 

 

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

strijd is met de beschikkingen van § 1, lid 1, wat in hoofde van de werknemer een dringende reden is om de arbeids-

overeenkomst te verbreken ; 

 

   2 wanneer de werkgever de werknemer heeft ontslagen om een dringende reden, op voorwaarde dat het 

bevoegde rechtsorgaan dit ontslag voor ongegrond houdt en in strijd acht met de beschikkingen van § 1, lid 1. 

 

Commentaar 

 

Dit artikel voorziet in een bescherming tegen ontslag, in die zin dat de werkgever geen einde mag maken aan de 

arbeidsbetrekking om redenen die verband houden met het instellen van een rechtsvordering of het indienen van een 

klacht. 

 

De procedure voor het indienen van de klacht moet soepel worden toegepast. Deze klacht kan worden ingediend 

volgens een op afspraak berustende procedure op ondernemingsniveau of bij de sociale inspectie, doch de schrifte-

lijke klacht, ingediend door een werknemer die is aangesloten bij een niet in de onderneming vertegenwoordigde 

vakorganisatie kan eveneens als geldig worden beschouwd. 

 

Deze bescherming geldt eveneens wanneer, ingevolge het indienen van een klacht of het instellen van een vordering 

de arbeidsvoorwaarden eenzijdig worden gewijzigd, b.v. het doorvoeren van onverantwoorde mutaties, d.w.z. muta-

ties die niet noodzakelijk zijn wegens de normale organisatie van het werk in de onderneming. Anderdeels dient de 

aandacht te worden gevestigd op het feit dat, volgens de rechtspraak, de eenzijdige wijziging van een essentiële 

voorwaarde van de arbeidsovereenkomst de beëindiging van de arbeidsovereenkomst voor gevolg kan hebben. 

 

In geval van ontslag of van eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden, wegens hogergenoemde niet verant-

woorde redenen, verzoekt de werknemer of de vakbondsorganisatie waarbij hij is aangesloten om de wederop-

neming in de onderneming of in zijn arbeidspost. Indien dit wordt geweigerd, moet de werkgever aan de werknemer 

een vergoeding betalen wanneer het ontslag of de eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden als strijdig met 

de bepalingen van § 1, lid 1 van dit artikel werden beoordeeld. Deze vergoeding is, naargelang van de keuze van de 

werknemer, gelijk aan hetzij een forfaitair bedrag dat overeenstemt met het bruto-loon voor zes maanden, hetzij een 

bedrag dat overeenstemt met de werkelijk geleden schade, op voorwaarde dat de werknemer de omvang ervan kan 

bewijzen. 
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HOOFDSTUK III - BEKENDMAKING 

 

Artikel 8 

 

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

 

 

HOOFDSTUK IV - SLOTBEPALINGEN 

 

Artikel 9 

 

Deze overeenkomst is gesloten voor een onbepaalde looptijd ; zij wordt van kracht op de datum van de onderteke-

ning ervan, met uitzondering van de bepalingen van artikel 4, lid 3. 

 

Zij kan op verzoek van de meest gerede ondertekenende partij worden herzien of opgezegd met een opzeggingster-

mijn van zes maanden. 

 

De organisatie die het initiatief tot herziening of opzegging neemt, moet de redenen aangeven en amende-

mentsvoorstellen indienen ; de andere organisaties gaan de verbintenis aan deze binnen de termijn van een maand na 

ontvangst, in de Nationale Arbeidsraad te bespreken. 

 

HOOFDSTUK V - VERPLICHTENDE BEPALINGEN 

 

Artikel 10 

 

De ondertekenende partijen gaan de verbintenis aan de nodige maatregelen te treffen opdat de sociale rechters en 

raadsheren, die in de arbeidsrechtbanken en -hoven als werknemers of als werkgevers zetelen, zouden worden inge-

licht over het bestaan van de bij artikel 6 van onderhavige overeenkomst voorziene gespecialiseerde commissie. 

Tevens verbinden zij zich ertoe aan hun organisaties, die in rechte zouden optreden ter verdediging van de uit on-

derhavige overeenkomst voortvloeiende rechten, aan te bevelen dat zij het bevoegde rechtscollege zouden vragen 

genoemde commissie te raadplegen. 

 

Bovendien zal zij de sociale partners informeren en sensibiliseren met betrekking tot initiatieven inzake sekseneutra-

le functiewaarderingssystemen en op verzoek van de paritaire comités dienaangaande advies en bijstand verlenen.] 

(1) 

 

Commentaar 

[Ter uitvoering van artikel 10, tweede lid hebben de ondertekenende partijen de mededeling nr. 8 van 19 december 

2001 aan de paritaire comités overgemaakt betreffende de rol van de bij artikel 6 van de collectieve arbeidsovereen-

komst nr. 25 van 15 oktober 1975 betreffende de gelijke beloning van mannelijke en vrouwelijke werknemers opge-

richte gespecialiseerde paritair samengestelde commissie inzake neutrale functiewaarderingssystemen.] (2) 

 

Artikel 11 

De ondertekenende partijen gaan de verbintenis aan de resultaten van de toepassing van onderhavige overeenkomst 

te onderzoeken, ten laatste 12 maanden na de inwerkingtreding ervan. 

 

Gelet op artikel 28 van de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritai-

re comités, verzoekt de Nationale Arbeidsraad dat de artikelen 1 tot 9 van deze overeenkomst door de Koning alge-

meen verbindend zouden worden verklaard. 

 

Gedaan te Brussel, op vijftien oktober negentienhonderd vijfenzeventig.  

 

 

(1)  Ingevoegd bij collectieve arbeidsovereenkomst nr. 25 bis van 19 december 2001 (artikel 1). 

(2)  Nieuwe commentaar (Beslissing van de Raad van 19 december 2001). 

 



64 

BIJLAGE 4 
WET TOT BESCHERMING PERSOONLIJKE 
LEVENSSFEER 
 

 

1. Algemeen 
 

De wet van 8 december 1992 tot bescherming van de persoonlijke levenssfeer ten opzichte van 

de verwerking van persoonsgegevens legt aan al wie met persoonlijke gegevens omgaat een aan-

tal verplichtingen op en kent rechten toe aan de persoon over wie persoonlijke gegevens worden 

verstrekt. 

 

In de relatie werkgever - werknemer/werkneemster worden persoonsgegevens verwerkt in het 

kader van de verwerkingen HUIZE GODTSCHALCK, personeelsadministratie. 

 

De gegevens worden verzameld op grond van de sociaal- en fiscaalrechtelijke wetgeving met in 

het bijzonder: 

 

 Wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet van 28 december 1994 betreffende de 

maatschappelijke zekerheid der arbeiders alsmede de uitvoeringsbesluiten van deze wet. 

 Wet van 29 juni 1981 houdende de algemene beginselen der sociale zekerheid voor werkne-

mers alsmede de uitvoeringsbesluiten van deze wet. 

 Loonbeschermingswet van 12 april 1965. 

 Wet van 9 augustus 1963 tot instelling van een regeling voor verplichte verzekering voor ge-

neeskundige verzorgings- en uitkeringen alsmede haar uitvoeringsbesluiten. 

 Koninklijk Besluit van 25 november 1991 houdende de werkloosheidsreglementering en haar 

uitvoeringsbesluiten. 

 Arbeidsongevallenwet van 10 april 1971 en haar uitvoeringsbesluiten. 

 Koninklijk Besluit van 3 juni 1970 houden coördinatie van de wetsbepalingen betreffende de 

beroepsziekten en haar uitvoeringsbesluiten. 

 Koninklijk Besluit van 19 december 1970 houdende de coördinatie van de wetsbepalingen 

betreffende de beroepsziekten en haar uitvoeringsbesluiten. 

 

a. ongeval, ziekte of overlijden van een afstammeling, van de echtgeno(o)t(e) of van een andere 

persoon die bij het gezin hoort 

b. ongeval, ziekte of overlijden van een alleenlevende vader, moeder of afstammeling 

c. noodzakelijkheid van de bewaking van de kinderen van de werknemer 

d. aanzienlijke materiële schade aan de woning van de werknemer 

 

De werknemer moet de werkgever vooraf op de hoogte brengen of indien dit mogelijk is, moet 

hij de werkgever onmiddellijk verwittigen. 

De reden van afwezigheid moet bewezen worden en kan door de werkgever op zijn juistheid ge-

controleerd worden. 

De afwezigheid mag nooit minder dan 1 dag bedragen. Nochtans wanneer de werknemer drin-

gend zijn werk moet verlaten is elke afwezigheid van meer dan 4 uur gelijk aan 1 dag en deze 

van minder dan 4 uur gelijk aan een halve dag. 
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De gegevens worden verwerkt onder verantwoordelijkheid van HUIZE GODTSCHALCK. 

Ze worden verwerkt door een externe bewerker: SSC (Sociaal Secretariaat Caritas). 

 

 

2. De verwijzing naar het openbaar register 
 

De verwerking van deze gegevens is ingeschreven in het openbaar register van de geautomati-

seerde verwerkingen van persoonsgegevens dat bijgehouden wordt door de Commissie voor de 

bescherming van de persoonlijke levenssfeer onder het nummer 011/9605/57920. 

 

Voor nadere inlichtingen kan de werknemer zich richten tot de Commissie voor de bescherming 

van de persoonlijke levenssfeer, Regentschapstraat 61 te 1000 Brussel. 

 

 

3. De aanduiding van de plaats waar het recht op toegang of 
verbetering kan worden uitgeoefend 

 

De werknemer heeft het recht kennis te krijgen van persoonlijke gegevens die de instelling over 

hem/haar verwerking heeft opgenomen. 

Het zijn hoofdzakelijk de gegevens die teruggevonden worden in de jaarlijkse individuele reke-

ning. 

Dit recht kan uitgeoefend worden door een schriftelijke aanvraag, gedagtekend en ondertekend 

gericht aan: Guy RABAUT Directie. 

 

Binnen de 45 dagen na ontvangst van de aanvraag zal de werkgever de werknemer de gevraagde 

inlichtingen bezorgen. 

 

De werknemer kan bovendien een correctierecht uitoefenen. 

Indien hij/zij meent dat bepaalde persoonsgegevens onjuist, onvolledig of niet ter zake dienend 

zijn, heeft hij/zij het recht om kosteloos de verbetering, de verwijdering of de niet-aanwending 

ervan aan te vragen. 

 

Dit correctierecht kan eveneens uitgeoefend worden door een schriftelijk verzoek, gedagtekend 

en ondertekend, gericht aan: Guy RABAUT Directie. 

 

Binnen de maand wordt de werknemer op de hoogte gebracht van de aangebrachte verbeteringen 

of verwijderingen. 
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BIJLAGE 5 BIJSTAND/ONDERSTEUNING BIJ AGRESSIE 
T.A.V. HET PERSONEEL 
(passage uit visistekst agressiebeleid/kwaliteitshandboek) 
 
 
Iedere werknemer heeft het recht op bijstand/ondersteuning bij agressie t.a.v. het personeel. De voorziening heeft 

daarvoor een Visietekst Agressiebeleid uitgewerkt. Hieronder volgen daaruit de passages die van belang zijn m.b.t. 

ondersteuning van elkje werknemer. 

 

 Vorming agressie 

 
Het bieden van vorming aan medewerkers rond het thema agressie is een belangrijk preventief gegeven. Door het 

aanleren van diverse technieken en methodieken worden pedagogische medewerkers versterkt in hun omgaan met 

agressie.  

Vorming wordt vanuit het beleid op regelmatige basis aangeboden.  

Alle pedagogisch personeel kreeg een eendaagse opleiding rond zelfverdediging. Deze technieken worden jaarlijks 

opgefrist binnen een open vorming (op vrijwillige basis, buiten de werkuren) van een halve dag.  

 

 

 Zorg voor de medewerker 

 
Dit item wordt als zeer belangrijk beschouwd door de medewerkers.  

Uit studies blijkt dat in de meeste gevallen interne nazorg voldoende is voor de medewerker om een “schokkende 

gebeurtenis” (agressie-incident) op een gezonde manier te verwerken.   

 

Een eerste stap in de nazorgprocedure is de medewerker de kans te geven om te ventileren. Dit kan bij om het 

even welke medewerker (collega of staflid).  

Bij ernstige incidenten of op vraag van de medewerker komt altijd een staflid of het staflid van permanentie ter 

plaatse. In overleg met de medewerker wordt beslist om al dan niet de dienst te verlaten. Wanneer er wordt be-

slist dat het werk mag verlaten worden, dan wordt vervanging geregeld volgens het in die groep geldende systeem 

van ziektevervanging. 

Indien aangewezen wordt op dat moment een andere oplossing gezocht voor de jongere. Dit kan gaan om een 

tijdelijke verwijdering (vb. H. Hart) of een overplaatsing naar een andere leefgroep voor de nacht of het ontbijt 

zodat de medewerker de confrontatie met de agressor niet dient aan te gaan.  

Het is bovenal een taak van de stafleden om nazorg te bieden over een langere periode. De dag zelf of de dag na 

het incident moet vanuit de staf initiatief genomen worden om een gesprek aan te gaan met de getroffen mede-

werker. Ook in de week erna en de week daaropvolgend (3 keer) dient vanuit de staf geïnformeerd te worden 

naar het welzijn van de medewerker in relatie met het incident. Een luisterende houding is hierin van essentieel 

belang. Wanneer na een derde keer blijkt dat de verwerking nog steeds moeilijk loopt kan externe of aanvullende 

hulpverlening voorgesteld worden (IDEWE). De nazorg vanuit de staf blijft doorlopen tot het welzijn van de me-

dewerker met betrekking tot het incident opnieuw positief is.  

Deze afspraken gelden evenzeer wanneer de medewerker een tijd niet op dienst komt, hetzij door het uurrooster 

zelf, hetzij door ziekteverlof in relatie tot het incident. Op dat moment neemt de staf telefonisch contact of be-

zoekt de medewerker thuis voor een gesprek.  

Het aanbod vanuit de staf dient ten allen tijde te gebeuren, tot drie maal toe. De medewerker heeft het recht dit 

te weigeren of erop in te gaan.  

 

Naar de dader toe moet vanuit de staf een duidelijk signaal komen dat het gedrag totaal niet door de beugel kan en 

dat er vanuit de hele voorziening zwaar aan getild wordt (individueel gesprek met directie of staflid). Op die ma-

nier moet het voor dader en andere jongeren duidelijk zijn dat er aan één zeel wordt getrokken in de voorziening 

aangaande dit gedrag of incident.  

De collega’s van het team worden op de hoogte gebracht van het incident zodat zij mee dit signaal van onaan-

vaardbaar gedrag kunnen uitdragen naar de dader en mee ondersteuning kunnen bieden naar de medewerker.  
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Op het eerstvolgende team wordt tijd voorzien om het incident te bespreken. Het voorteam is voor de mede-

werker de plaats bij uitstek om te ventileren. Het team met de staf is de plaats om de methodische en praktische 

afhandeling van het incident (sancties, preventieve acties, ervaringen…) te regelen en de eventuele verdere nazorg 

af te spreken. 

 

De rol van IDEWE kan erin bestaan om aanvullend 3 gesprekken aan te bieden met een psycholoog en eventueel 

door te verwijzen.  

 

Wanneer agressie zich voordoet tussen personeelsleden onderling, kan de medewerker zich ook, naast de stafle-

den, richten tot één van de vertrouwenspersonen. Deze zijn in Huize Godtschalck aangesteld in het kader van de 

wetgeving betreffende “pesten, geweld en ongewenst seksueel gedrag”. 

Meer informatie hierover is te vinden in de informatiefolder “vragen en klachten van personeel” die elke nieuwe 

medewerker ontvangt bij indiensttreding. 
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BIJLAGE 6 VISIETEKST ALCOHOL- EN DRUGBELEID 
T.A.V. PERSONEEL, TER TOEPASSING VAN C.A.O. 
100 : visie en aanpak 
 

Visietekst Alcohol- en Drugbeleid 
Huize Godtschalck  

 
1. Inleiding 
Het gebruik van alcohol is in onze samenleving sterk ingeburgerd en sociaal aanvaard. Het ta-
boe op andere drugs als genotsmiddel (softdrugs of illegale drugs) en medicatie is sterk ver-
minderd en wordt in steeds meer situaties aanvaard. Bij een minderheid van de bevolking (2%) 
is er sprake van problematisch gebruik. De mogelijke gevolgen van alcohol, medicatie- en 
drugsmisbruik op de werkvloer zijn niet te onderschatten.  
Het beleid van Huize Godtschalck rond alcohol, drugs en medicatie wil zich niet richten op het 
gebruik op zich, het middel, de reden of de hoeveelheid, maar wel op het mogelijk disfunctione-
ren tijdens het werk.  
 

Disfunctioneren: “Niet in staat zijn om aan de verwachtingen van de job te voldoen waardoor 
het algemeen welzijn van cliënten, collega’s of externen in het gedrang komt of het imago van 
de voorziening geschaad wordt.” 

 
2. Collectieve arbeidsovereenkomst nr. 100 
Het voeren van een beleid om het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk te 
bevorderen is een geïntegreerd onderdeel van het algemene beleid van de voorziening. Een 
preventief alcohol- en drugsbeleid maakt hier deel van uit. Dit is ingegeven door het feit dat het 
werkgerelateerd gebruik van alcohol of drugs één van de factoren is die de veiligheid, de ge-
zondheid en het welzijn van werknemers en hun omgeving negatief kunnen beïnvloeden.  
De bedoeling van de collectieve arbeidsovereenkomst (CAO) nr. 100 is het disfunctioneren op 
het werk ten gevolge van alcohol- of drugsgebruik bespreekbaar te maken, te voorkomen en te 
verhelpen.  
Voor alle medewerkers moet duidelijk zijn hoe de voorziening optreedt bij disfunctioneren ten 
gevolge van problematisch gebruik of het niet volgen van de geldende regels en afspraken. El-
ke werknemer moet de kans krijgen om iets aan zijn probleem te doen.  
Het wettelijk kader blijft hierbij altijd van toepassing. Dit zijn de straf- en verkeerswet, de Codex 
(artikel 99) en de plichten van de werkgever en werknemer.  
In de verkeerswetgeving is het hebben van meer dan 0,5 promille alcohol in het bloed strafbaar 
in het verkeer (1994). Dit betekent dat elke werknemer van Huize Godtschalck er dient over te 
waken om tijdens zijn of haar werkuren deze grens niet te overschrijden indien hij nog in op-
dracht van de voorziening moet rijden (al dan niet met cliënten, al dan niet met een instellings-
wagen).  
 
3. Visie 
Uitgangspunt van het preventief alcohol- en drugbeleid is het disfunctioneren op het werk ten 
gevolge van alcohol- medicatie- of drugsgebruik bespreekbaar te maken, te voorkomen en te 
verhelpen voor alle werknemers. 
Dit beleid geldt niet voor cliënten, leveranciers of derden.  
 
Huize Godtschalck wil alle medewerkers bewust maken, de problematiek bespreekbaar stellen 
en preventief werken door middel van affiches, folders, informatiebrochure en personeelsverga-
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dering. Elke nieuwe medewerker ontvangt het arbeidsreglement waarin het beleid wordt uiteen-
gezet.  
 
Huize Godtschalck hanteert een verbod op het gebruik van alcohol of drugs tijdens de werk-
uren. Drugs zijn ten allen tijde verboden. Op voorziene en afgesproken gelegenheden kan in 
beperkte mate alcohol gedronken worden. De aard van deze gelegenheden worden hier op-
gesomd: 

- Public Relations: Nieuwjaarsreceptie, festiviteiten of recepties (inclusief De Rode 
Loper), openingen en inhuldigingen. 

- Interne en externe activiteiten of feesten: Nuzze Feeste, Personeelsfeest, 5-
jaarlijks feest, Kerst- en Oudejaarsavond, Kerstfeest, opbouw en afbouw Folkfes-
tival, staptochten (Vierling, Vijfsprong), kampen.  

- Externe vorming (studiedagen) 

- Uitzonderingen, mondeling toegestaan door de directie met vaststelling van be-
gin-en einduur 

 
Vermoedens van disfunctioneren moeten gemeld worden aan de staf (door “co-alcoholisme” 
wordt de medewerker in staat gesteld zijn misbruik verder te zetten door de solidariteit en het 
mededogen van de directe omgeving). De staf zelf is alert voor signalen van disfunctioneren.  
 
4. Procedure 
 

4.1. eerste vaststelling 
Duidelijke vaststelling door een leidinggevende van acuut disfunctioneren of werkonbekwaam-
heid (cfr. Signaallijst).  
 
Overleg 
Overleg tussen directie en medewerker over disfunctioneren en verwijdering van de werkplek.  
Op basis van dit overleg wordt er beslist of er al dan niet een schriftelijke blaam wordt gegeven.  
De medewerker wordt uitgenodigd een gesprek aan te gaan met de vertrouwenspersoon, huis-
arts of arbeidsgeneesheer. Indien aangewezen, kan de huisarts of arbeidsgeneesheer ziekte-
verlof voorschrijven.  
Een informeel onderhoud met de vertrouwenspersoon is ten allen tijde mogelijk. Dit gebeurt in 
alle discretie en behoeft geen overleg met de staf. Hulpverlening gebeurt niet binnen de voor-
ziening zelf, maar de vertrouwenspersoon kan wel doorverwijzen en samen met de werknemer 
zoeken naar een oplossing.  
 
Verwijdering 
Een medewerker die op het werk disfunctioneert, wordt niet in staat geacht zelf in zijn vervoer te 
kunnen voorzien.  
De medewerker wordt met een taxi naar huis gebracht. De kosten zijn voor rekening van de 
medewerker. De verloren werkuren dienen later te worden ingehaald. 
 
Schriftelijke blaam 
Schriftelijke verwittiging indien directie van oordeel is dat dit nodig is. Deze overweging zal af-
hangen van het overleg en eventuele reden van disfunctioneren of werkonbekwaamheid.  
 

4.2. tweede vaststelling 
Duidelijke vaststelling door een leidinggevende van acuut disfunctioneren of werkonbekwaam-
heid (cfr. Signaallijst). 
 
Zelfde procedure als bij eerste vaststelling  
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4.3. derde vaststelling 
Leidinggevende stelt chronisch disfunctioneren of werkonbekwaamheid van de medewerker 
vast.  
 
Overleg 
Overleg tussen directie en medewerker over disfunctioneren en verwijdering van de werkplek.  
 
 
 
Verwijdering 
Een medewerker die op het werk disfunctioneert, wordt niet in staat geacht zelf in zijn vervoer te 
kunnen voorzien.  
De medewerker wordt met een taxi naar huis gebracht. De kosten zijn voor rekening van de 
medewerker. De verloren werkuren dienen later te worden ingehaald. 
 
Schriftelijke blaam 
De medewerker ontvangt een schriftelijke blaam van de directie en uitnodiging tot een sanctio-
neringsgesprek. Zie procedure 3.2.13 Procedure voor het evalueren van personeel. 
 
Sanctioneringsgesprek  
De medewerker wordt gevraagd en geadviseerd om hulpverlening te volgen. Indien de mede-
werker dit niet wenst, volgt onmiddellijk ontslag.  
De medewerker wordt gemotiveerd om zich te melden bij de arbeidsgeneesheer.  
De arbeidsgeneesheer helpt de medewerker zoeken naar de geschikte hulpverlening, motiveert 
de medewerker voor hulpverlening en onderhoudt de contacten met de hulpverlening. De ar-
beidsgeneesheer ziet toe op de reïntegratie van de medewerker op de werkplek.  
 

4.4. vierde vaststelling 
Leidinggevende stelt chronisch disfunctioneren of werkonbekwaamheid van de medewerker 
vast. Hulpverlening leidt niet tot het gewenste resultaat.  
De medewerker wordt ontslagen (ontslag om dringende redenen). 
 
5. Signaallijst disfunctioneren ten gevolge van alcohol, drugs of medicatiemisbruik 

 
- ongeloofwaardige excuses voor verminderde werkprestaties 
- in slaap vallen tijdens het werk 
- toenemende onbetrouwbaarheid en onvoorspelbaarheid 
- afnemend doorzettingsvermogen  
- vaak slecht humeur 
- sneller agressief en achterdochtig  
- licht geraakt zijn  
- klachten van collega’s  
- geld proberen te lenen van collega’s 
- voorschotten op salaris proberen te krijgen  
- ontlopen van leidinggevenden of controle 
- opdrachten en instructies van leidinggevenden negeren 
- het wel aanwezig zijn, maar niet in staat zijn iets te doen  
- vaak zonder toestemming afwezig zijn  
- vreemde of ongeloofwaardige excuses voor afwezigheid  
- frequenter ziekteverzuim, vooral kortdurend  
- ongewoon vaak ziekten als griep en verkoudheid, maagklachten  
- alcohollucht uit de mond  
- trillende handen (soms in combinatie met rood, opgezet gezicht) 
- verstoorde motoriek 
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- onzekere tred 
- het vertonen van veel kleine schaaf-en brandwonden  
- toenemend onverzorgd uiterlijk 
- (stiekem) drinken tijdens het werk 
- het zoeken van aanleidingen om te kunnen drinken tijdens het werk 
- zichtbaar onder invloed van drank verschijnen op het werk 
- karakterverstoring, moeilijk worden in de omgang  
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BIJLAGE 7 KLACHTENPROCEDURE VOOR 
PERSONEELSLEDEN 
 
Klachtenprocedure personeel 
 

Heb je een klacht over een bepaald feit, ben je ontevreden over een bepaalde situatie die met de 

werking van Huize Godtschalck te maken heeft dan… 

probeer je best in de eerste plaats hierover te praten met de persoon met wie je het probleem 

hebt. Indien dit te moeilijk is, praat dan met iemand die jou en de situatie kent. Misschien kan die 

persoon je verder helpen. 

Helpt dat niet dan kan je een klacht indienen. 

 

Een klacht is een geuite ontevredenheid die kan handelen over: andermans handelen, een afspraak, 

een uitspraak, de materiële omgeving en infrastructuur, de werkmiddelen (telkens binnen een orga-

nisatiegebonden materie), die niet overeenstemt met eigen verwachtingspatroon, of vooropgesteld 

verwachtingspatroon van de instelling of de algemeen gangbare en maatschappelijk aanvaarde nor-

men. 

 

De klacht wordt rechtstreeks of onrechtstreeks (via collega of staflid), mondeling of schriftelijk 

gemeld aan de directie. 

In uitzonderlijke situaties kan het voorkomen dat de aanmelder anoniem wenst te blijven in het ver-

der verloop van de klachtafhandeling, deze keuze wordt gerespecteerd. 

 

De directie registreert de klacht op een daartoe voorzien registratieformulier, waarbij aanleiding-

gevende feiten en omstandigheden worden neergeschreven. Bij mondelinge klacht vraagt directie 

toestemming aan de aanmelder om over te gaan tot registratie. 

 

Bij zowel mondelinge als schriftelijke klacht vraagt directie akkoord van aanmelder over wijze van 

formuleren.  

De klacht wordt binnen de vier weken volledig afgehandeld (analyse + feedback). 

 

Elke klacht wordt geanalyseerd door directie, die beslist welke medewerkers hij daarin betrekt of 

opdracht geeft tot analyse. 

Bij de analyse wordt gelet op volgende aspecten: 

- mogelijke ontstaansfactoren 

- de ernst die de aanmelder aan de klacht geeft 

- de ernst die de directie aan de klacht geeft 

 

Van daaruit worden twee initiatieven genomen: 

- bepalen van de stappen die zullen gezet worden t.a.v. de aanmelder 

- bepalen van de vastgestelde tekortkoming(en) vanuit de klacht 

 

Op elke klacht geeft de directie een antwoord aan de aanmelder. 

De directie geeft rechtstreeks of onrechtstreeks, na of tijdens de behandeling van de klacht feed-

back aan de aanmelder. De aanmelder kan ook op eigen initiatief feedback vragen over de klachtbe-

handeling. 
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Deze feedback moet inhouden dat het voor de aanmelder duidelijk is welke corrigerende maatrege-

len zullen volgen op de klacht. Vanuit deze corrigerende maatregelen ontstaan nieuwe afspraken 

(procedures) om de geuite klacht preventief te benaderen. 

De aanmelder wordt bevraagd over diens tevredenheid over de corrigerende maatregelen. 

Indien de aanmelder hierover niet tevreden is, wordt er doorverwezen naar een externe instantie. 

 

Klachten over directie worden op dezelfde manier gemeld bij de pedagogisch dienst. Pedagogische 

dienst staat in voor het samenstellen  van een klachtencommissie ad hoc, die zorgt voor de afhande-

ling van de klacht op dezelfde manier zoals hiervoor beschreven. Kunnen deel uitmaken van de 

klachtcommissie ad hoc: personeelsleden, staf-leden, leden van de Raad van Bestuur… 

 

De vertrouwenspersoon  
 

In het kader van de wetgeving betreffende ‘pesten, geweld en ongewenst seksueel gedrag op het 

werk (OSGW)’ zijn binnen Huize Godtschalck zijn twee vertrouwenspersonen aangesteld: 

 

 Katrien Ballyn 

Legerstraat 3 

8972 Krombeke 

Tel. 057/30.19.43 

 Patrick Malbrancke 

Burg. Coussensstraat 3 

8500 Kortrijk 

Tel.: 056/20.21.98 

 

Beiden kunnen ten allen tijde aangesproken worden voor een persoonlijk gesprek betreffende pes-

ten, geweld en OSGW. Wanneer een personeelslid meent gepest te worden, geweld aangedaan te 

worden of seksueel ongepast behandeld te worden, hetzij door een personeelslid van binnen de in-

stelling, hetzij door een externe medewerker (geen klachten betreffende gedrag van jongeren), kan 

deze steeds een gesprek aanvragen met één van de vertrouwenspersonen. Deze aanvraag kan zowel 

mondeling, telefonisch of schriftelijk gebeuren. 

 

 

Bij zowel mondelinge als schriftelijke klacht vraagt directie akkoord van aanmelder over wijze van 

formuleren.  

De klacht wordt binnen de vier weken volledig afgehandeld (analyse + feedback). 

 

Elke klacht wordt geanalyseerd door directie, die beslist welke medewerkers hij daarin betrekt of 

opdracht geeft tot analyse. 

Bij de analyse wordt gelet op volgende aspecten: 

- mogelijke ontstaansfactoren 

- de ernst die de aanmelder aan de klacht geeft 

- de ernst die de directie aan de klacht geeft 

 

Van daaruit worden twee initiatieven genomen: 

- bepalen van de stappen die zullen gezet worden t.a.v. de aanmelder 

- bepalen van de vastgestelde tekortkoming(en) vanuit de klacht 

 

Op elke klacht geeft de directie een antwoord aan de aanmelder. 
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De directie geeft rechtstreeks of onrecht-streeks, na of tijdens de behandeling van de klacht 

feedback aan de aanmelder. De aanmelder kan ook op eigen initiatief feedback vragen over de 

klachtbehandeling. 

Deze feedback moet inhouden dat het voor de aanmelder duidelijk is welke corrigerende maatrege-

len zullen volgen op de klacht. Vanuit deze corrigerende maatregelen ontstaan nieuwe afspraken 

(procedures) om de geuite klacht preventief te benaderen. 

De aanmelder wordt bevraagd over diens tevredenheid over de corrigerende maatregelen. 

Indien de aanmelder hierover niet tevreden is, wordt er doorverwezen naar een externe instantie. 

 

Klachten over directie worden op dezelfde manier gemeld bij de pedagogisch dienst. Pedagogische 

dienst staat in voor het samenstellen  van een klachtencommissie ad hoc, die zorgt voor de afhande-

ling van de klacht op dezelfde manier zoals hiervoor beschreven. Kunnen deel uitmaken van de 

klachtcommissie ad hoc: personeelsleden, staf-leden, leden van de Raad van Bestuur… 

 

De syndicale afvaardiging 
 

Binnen Huize Godtschalck bestaat een syndicale afvaardiging, volgende personen maken hier deel 

van uit: 

Samenstelling (09/04/2014) 

Effectieven:   Petra Breine 

                 Geert Sampers                  

                     Marilyn Questroy 

Plaatsvervangers: Annelies Goossenaerts 

                  Rita Verschaeve 

 

Elk personeelslid kan ten allen tijde bij één van bovenvermelde personen terecht met vragen be-

treffende sociale wetgeving of opmerkingen betreffende de werksfeer. Het gaat hier enkel om vra-

gen met betrekking tot de algemene organisatie, het personeelsbeleid en personeels-

aangelegenheden. 

 

Het doel is tweeledig:  

- een spreekbuis voor alle personeelsleden: hetgeen er onder het personeel leeft ter sprake bren-

gen bij directie om samen te proberen een voor beide partijen aanvaardbare oplossing uit te werken. 

- een kanaal om bepaalde directiebeslissingen bij personeel kenbaar te maken en te verduidelijken. 

 

De vergadering tussen syndicale afvaardiging en directie vindt tweemaandelijks plaats. Eventuele 

vragen of opmerkingen dienen ten laatste veertien dagen vooraf ingediend te worden. Nadien wor-

den alle personeelsleden schriftelijk op de hoogte gebracht. 
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BIJLAGE 8 INTERNE REGELING VOOR 
DIENSTVERVOER MET PERSOONLIJKE WAGEN 
(VERZEKERING, VERGOEDING, PARKEREN AAN DE 
VOORZIENING, VERKEERSOVERTREDING) 
 
VERZEKERING 
 
Alle persoonlijke wagens van het personeel verbonden aan het tehuis, 
worden opgenomen in de polis van een omniumverzekering 
(INTERDIOCESAAN CENTRUM Contractnr. 02023175/ Referte R00032/22) 
Dit mag ruim geïnterpreteerd worden: vast personeel, interims, stagiairs, 
vrijwilligers, leden van Raad van Bestuur,…kunnen aanspraak maken op 
deze verzekering. 
De werknemer moet geen gegevens van persoonlijke wagen doorgeven 
aan de werkgever (uiteraard wel op het moment van een ongeval in je 
onrecht via een aanrijdingsformulier) 
 
VERPLAATSINGEN 
 
Onder verplaatsingen wordt verstaan: alle verplaatsingen met persoonlijke 
wagen in dienst/in opdracht van de werkgever. 
De weg van en naar het werk hoort daar niet bij (= persoonlijke verze-
kering). 
De verplaatsingen in opdracht moeten aan de verzekering door de directie 
kunnen verantwoord worden. Een schriftelijk bewijs van ‘rijden in opdracht’ 
is daarbij voor de verzekering niet noodzakelijk. 
 
TERUGBETALING 
 
Bij schade aan de persoonlijke wagen (ongeval in uw onrecht) zal de 
omniumverzekering van de voorziening de schade terugbetalen (in functie 
van de geschatte waarde van de wagen = na expertise). Het maximum 
toegelaten verlies is daarbij € 18600 + 21% BTW. 
Een terugbetaling kan uiteraard enkel gebeuren wanneer je als bestuurder 
in je onrecht bent én je een ongevallenformulier invult (al dan niet met 
een tegenpartij). 
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VRIJSTELLING 
 
Het betreft hier de ‘franchise-regeling’: 
- aanrijding met een tegenpartij (€ 375) 
- zonder tegenpartij (bv. aanrijding tegen boom) (€ 620) 
- bestuurder jonger dan 23 jaar (€ 620) 
- indien de wagen omnium verzekerd is door de werknemer zelf (privé-

omnium) zal de omniumverzekering van de voorziening de eventuele 
vrijstelling van de privé-omnium terugbetalen. 
(geen vrijstelling bij glasbreuk, diefstal, brand, natuurkrachten (bv. scha-
de door hagelbui)) 

 
TOEPASSING IN DE VOORZIENING 
- Bij een eerste ongeval in uw onrecht, zal de voorziening 100% van de 

vrijstelling terugbetalen, ongeachte de leeftijd van de bestuurder  
- Bij een tweede ongeval in uw onrecht, zal de voorziening 50% van de 

vrijstelling betalen, ongeacht de leeftijd van de bestuurder 
- Bij een derde ongeval in uw onrecht, zal de voorziening 0% van de 

vrijstelling terugbetalen 
 

De termijn tussen eerste, tweede of derde ongeval speelt daarbij geen 
rol. 
 
De verzekering van je eigen wagen zal bij een ongeval in je onrecht, de 
schade aan de tegenpartij betalen, waardoor je bonus-malus verhouding 
zal verhogen in cijfer; de instelling kan in deze situatie niet financieel 
tussenkomen. 
 
 
 
 
AUTO PARKEREN 
 
De voorziening zal enkel op de Burgerlijke Aansprakelijkheid beroep doen 
bij schade aan persoonlijke wagen, toegebracht door een derde (bv. cli-
ent), wanneer deze wagen zich bevindt op de door de voorziening aange-
legde parking. 
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Op geen enkele andere (parkeer)plaats kan een werknemer beroep doen 
op de burgerlijke aansprakelijkheidsverzekering van de voorziening, indien 
er schade toegebracht is door derden 
 
VERZEKERING VAN DE INSTELLINGSWAGENS 
 De omnium spreekt niet op de instellingswagens; deze zij apart verze-
kerd en voorzien van de nodige papieren in geval van een ongeval. Bij 
elk ongeval moet een aanrijdingsformulier ingevuld worden. 
 
KILOMETERVERGOEDING 
Bij het rijden in opdracht van de voorziening met eigen wagen, betaalt de 
voorziening een vergoeding per kilometer terug. Het bedrag per kilometer 
wordt door het Ministerie jaarlijks vastgelegd. Dit bedrag geldt telkens van 
1 juli tot 30 juni en wordt tijdig aan het personeel meegedeeld door de 
directie. 
 
VERKEERSBOETE 
Alle verkeersboetes, met eigen wagen of instellingswagen, opgelopen bij 
het rijden ‘in dienst/in opdracht’, zijn ten laste van de bestuurder en kun-
nen op geen enkele manier verhaald worden op de voorziening. 
 
VERKEERSWET 
Elke bestuurder is bij elke vervoer-/dienstopdracht gehouden aan de Wet 
op het verkeer. 
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BIJLAGE 9 COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST BETREFFENDE DE 
‘VRIJSTELLING VAN ARBEIDPRESTATIES EINDELOOPBAAN’ OP NIVEAU 
VAN DE VOORZIENING HUIZE GODTSCHALCK 
____________________________________________________________________ 
 

 

COLLECTIEVE ARBEIDSOVEREENKOMST BETREFFENDE DE ‘VRIJSTELLING VAN 

ARBEIDSPRESTATIES EINDELOOPBAAN’ OP NIVEAU VAN DE VOORZIENING 

HUIZE GODTSCHALCK 

 

tussen de partijen : 

Huize Godtschalck,  Godtschalckstraat 3 8958 Loker-Heuvelland  
(ondernemingsnummer 0419.258.942) 
, vertegenwoordigd door dhr. Guy Rabaut, algemeen directeur. Hierna genoemd de werkgever. 

en 

LBC-NVK (ACV), President Kennedypark 16D, 8500 Kortrijk, vertegenwoordigd door dhr. Lieven Blom-

me, vakbondssecretaris. Hierna genoemd de werknemers. 

wordt volgende CAO afgesloten : 

 

ARTIKEL 1 

Deze collectieve arbeidsovereenkomst is van toepassing op de werkgever en alle werknemers van Huize 

Godtschalck. Onder werknemers wordt verstaan het vrouwelijk en mannelijk arbeiders- en bediendeper-

soneel. 

ARTIKEL 2 

Deze collectieve arbeidsovereenkomst wordt gesloten in uitvoering van en volgens de bepalingen van de 

CAO van 9/11/2001 betreffende de vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon vanaf de leef-

tijd van 45 jaar in het kader van de eindeloopbaan, gesloten in het paritair subcomité voor de opvoe-

dings- en huisvestingsinstellingen.  Meer specifiek in uitvoering van artikel 5 van deze sectorale CAO : “de 
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modaliteiten van opname van de van arbeidsprestaties vrijgestelde uren worden bij collectieve arbeids-

overeenkomst op het niveau van de instelling of dienst bepaald.” 

ARTIKEL 3 

Alle werknemers, verbonden door een arbeidsovereenkomst, hebben recht op vrijstelling van arbeids-

prestaties met behoud van loon op de volgende wijze: 

Vanaf de leeftijd van 45 jaar: 2 uur per week 

Vanaf de leeftijd van 50 jaar: 4 uur per week 

Vanaf de leeftijd van 55 jaar: 6 uur per week 

Waarbij elk uur vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon per week recht geeft op het equi-

valent van 48 uren vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon per kalenderjaar, naar verhou-

ding van de voltijdse of deeltijdse tewerkstellingsbreuk van de werknemer. 

Het loon van de werknemer blijft derhalve onveranderd alsof de werknemer in de betrokken maand on-

verminderd zijn contractuele arbeidsduur zou gewerkt hebben. 

ARTIKEL 4 - MODALITEITEN VAN OPNAME 

De modaliteiten van opname van de van arbeidsprestaties vrijgestelde uren worden met deze collectieve 

arbeidsovereenkomst op het niveau van de instelling vastgelegd. 

Hierbij dient het equivalent vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon zoals omschreven in 

artikel 3 van deze collectieve arbeidsovereenkomst gerealiseerd te worden. 

Huize Godtschalck VZW bepaalt de modaliteiten van opname als volgt: 

- De vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon, wordt uitgedrukt in DAGEN, waarbij 

één dag voor 8 werkuren gerekend wordt. 

Volgens de leeftijd van de werknemer betekent dit: 

- vanaf 45 jaar: 12 dagen per jaar (=één dag per maand) 

-vanaf 50 jaar: 24 dagen per jaar(= 2 dagen per maand) 

-vanaf 55 jaar: 36 dagen per jaar(= 3 dagen per maand) 

 

- De vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon, mag opgenomen worden in dagen. 

- Voor elke leeftijdscategorie (45 -50 jaar/50 – 55 jaar/55 -65 jaar)geldt de volgende regel: 

alle dagen vrijstelling arbeidsprestatie, waar de werknemer recht op heeft, mogen telkens 

maximum gespreid worden over een periode van drie maanden; concreet betekent dit 

-vanaf 45 jaar:  drie dagen op te nemen per drie maanden 

-vanaf 50 jaar: zes dagen op te nemen per drie maanden 

-vanaf 55 jaar: negen dagen op te nemen per drie maanden 
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Er wordt dus gerekend per perioden van drie maanden doorheen een kalenderjaar: 

Januari – februari- maart 

April – mei – juni 

Juli – augustus- september 

Oktober – november – december 

Deze regeling op niveau van de voorziening wordt enkel toegepast bij akkoord van de syndicale delegatie 

van de voorziening. Dit akkoord wordt schriftelijk vastgelegd. 

ARTIKEL 6 

In het kalenderjaar dat de respectievelijke leeftijd van 45, 50 of 55 jaar wordt bereikt, wordt de vrijstel-

ling van arbeidsprestaties met behoud van loon toegepast in verhouding vanaf de maand waarin de be-

trokken leeftijd wordt  bereikt. 

Alle schorsingen van de arbeidsovereenkomst met loonwaarborg, geven geen aanleiding tot verminde-

ring van het recht op vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon. 

 

ARTIKEL 7 

De vervangende arbeidsuren worden in principe en voor zover mogelijk ingevuld binnen de beroepsgroe-

pen waar de vrijstelling van arbeidsprestaties met behoud van loon wordt opgenomen, met uitzondering 

van anders niet in te vullen kleine personeelsfracties waarvoor in dat geval geen vervangende tewerk-

stelling mogelijk zou zijn. 

Uitgangspunt is alleszins niet dat door het inzetten van vervangende tewerkstelling voor de vrijstelling 

van arbeidsprestaties met behoud van loon, significante verschuivingen zouden optreden in de perso-

neelsbezetting van de diverse beroepsgroepen. Met de syndicale vertegenwoordigers in de instelling of 

dienst zal in deze zin overleg worden gepleegd over de aanwending van de vervangende tewerkstelling. 

ARTIKEL 8 

Deze collectieve arbeidsovereenkomst treedt in werking vanaf 01.01.2012 en wordt gesloten voor onbe-

paalde duur. Zij kan door elk van de partijen opgezegd worden mits een opzeggingstermijn van 6 maan-

den, gericht bij een per post aangetekend schrijven aan de andere partij(en) en de voorzitter van het pa-

ritair subcomité 319.01.  

Eén exemplaar zal worden overgemaakt aan de voorzitter van het paritair subcomité 319.01. 

Eén exemplaar zal worden neergelegd ter Griffie van  de Dienst Collectieve arbeidsbetrekkingen van de 

FOD WASO (federale overheidsdienst werkgelegenheid, arbeid en sociaal overleg). 

 

Afgesloten te Loker, op …………………………….. 
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Guy Rabaut      Lieven Blomme  
Algemeen directeur     vakbondssecretaris LBC-NVK (ACV)  

De leden van de syndicale delegatie LBC-NVK (ACV) 

Petra Breine    Sylvie Nutten    Geert Sampers 
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BIJLAGE 10. INFORMATIEBRIEF VOOR ZWANGERE WERKNEEMSTERS 
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Bijlage 11 De vernieuwde pestwet (augustus 2014) 
 

BIJLAGE BIJ HET ARBEIDSREGLEMENT:  

 bescherming tegen psychosociale risico’s op het werk, met inbegrip 

van stress, geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het 

werk 

 

 Toepassingsgebied 

Werkgever en werknemers (met inbegrip van personen die een beroepsopleiding volgen, leerlingen en 
studenten-stagiairs) moeten zich onthouden van iedere daad die een psychosociaal risico inhoudt, met 
inbegrip van daden van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk. Deze verplichting 
geldt ook voor derden die in contact komen met de werknemers bij de uitvoering van hun werk (bijvoor-
beeld klanten, patiënten, leveranciers).  

Onder psychosociale risico’s op het werk wordt verstaan: de kans dat een of meerdere werknemers psy-
chische schade ondervinden die al dan niet kan gepaard gaan met lichamelijke schade, ten gevolge van 
een blootstelling aan de elementen van de arbeidsorganisatie, de arbeidsinhoud, de arbeidsvoorwaarden, 
de arbeidsomstandigheden en de interpersoonlijke relaties op het werk, waarop de werkgever een impact 
heeft en die objectief een gevaar inhouden. 

Onder geweld op het werk wordt verstaan: elke feitelijkheid waarbij een werknemer of een andere persoon 
psychisch of fysiek wordt lastiggevallen, bedreigd of aangevallen bij de uitvoering van het werk. 

Onder pesterijen op het werk wordt verstaan: een onrechtmatig geheel van meerdere gelijkaardige of uit-
eenlopende gedragingen, buiten of binnen de onderneming of organisatie, die plaats hebben gedurende 
een bepaalde tijd, die tot doel of gevolg hebben dat de persoonlijkheid, de waardigheid of de fysieke of 
psychische integriteit van een werknemer of een andere persoon waarop  deze afdeling van toepassing is 
bij de uitvoering van zijn werk wordt aangetast, dat zijn betrekking in gevaar wordt gebracht of dat een 
bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreëerd en die zich 
inzonderheid uiten in woorden, bedreigingen, handelingen, gebaren of eenzijdige geschriften. Deze ge-
dragingen kunnen inzonderheid verband houden met leeftijd, burgerlijke staat, geboorte, vermogen, ge-
loof of levensbeschouwing, politieke overtuiging, syndicale overtuiging, taal, huidige of toekomstige ge-
zondheidstoestand, een handicap, een fysieke of genetische eigenschap, sociale afkomst, nationaliteit, 
zogenaamd ras, huidskleur, afkomst, nationale of etnische afstamming, geslacht, seksuele geaardheid, 
genderidentiteit en genderexpressie. 

Onder ongewenst seksueel gedrag op het werk wordt verstaan: elke vorm van verbaal, non-verbaal of li-
chamelijk gedrag van seksuele aard waarvan degene die zich er schuldig aan maakt, weet of zou moeten 
weten, dat het afbreuk doet aan de waardigheid van vrouwen en mannen op het werk. 

Preventiemaatregelen  

Iedere werknemer en de daarmee gelijkgestelde personen moeten op positieve wijze bijdragen tot het pre-
ventiebeleid. De maatregelen zijn aangepast aan de activiteiten en de grootte van de onderneming of or-
ganisatie. De maatregelen die getroffen zijn om de werknemers en de daarmee gelijkgestelde personen te 
beschermen tegen psychosociale risico’s met inzonderheid geweld, pesterijen en ongewenst seksueel ge-
drag op het werk zijn:  
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1. Klachtenprocedure voor het personeel (beschreven in kwaliteitshandboek van de organisatie) 

 
 

2. Communicatielijnen: 
De organisatie zorgt voor een structuur van diensten, functies en overlegmomenten, die een open kans 
bieden op  rechtsreekse communicatie voor alle personeel. 
-Teamcoördinator: praktische en psychosociale ondersteuning van naaste medewerkers 
- Zorgcoördinator: supervisie, coaching, mentorship, functioneringsgesprekken,.. voor alle medewerkers 
(van 2 units). Dagelijks rechtstreekse communicatie is daarbij ook van groot belang. 
- Directieteam: systematisch overleg met zorg- en teamcoördinatoren. 
   (personeelszaken zijn een vast item in de besprekingen: vragen, opmerkingen over psychosociaal wel-
zijn komen daar ook aan bod) 
 
Alle medewerkers kennen deze communicatielijnen en kunnen vragen, opmerkingen via team- of zorgco-
ordinator of rechtstreeks richten aan directie. 
 
3. Vertrouwenspersonen 
Er zijn twee mensen aangeduid als vertrouwenspersoon (na vrijwillige kandidatuurstelling) in onze organi-
satie: één man (Patrick Malbrancke) en één vrouw (Katrien Ballyn). Bij klachten/opmerkingen i.v.m. psy-
chosociale risico’s kan elk personeelslid op één van hen beroep doen. 
De vertrouwenspersonen volgen regelmatig bijscholing/vorming om deze taak degelijk te kunnen opne-
men. De coördinaten van de vertrouwenspersonen worden hieronder weergegeven. 
 

Verzoek tot psychosociale interventie 

De werknemer die meent psychische schade te ondervinden, al dan niet gepaard met lichamelijke schade 
ten gevolge van psychosociale risico’s op het werk, waaronder  geweld, pesterijen of ongewenst seksueel 
gedrag op het werk, kan in eerste instantie de werkgever of zijn hiërarchisch meerdere aanspreken. Deze 
is rechtstreeks bevoegd een oplossing te bieden voor het gestelde probleem. 

De werknemer kan zich in de zoektocht naar een oplossing ook wenden tot een lid van het comité voor 
bescherming en preventie op het werk of tot een vakbondsafgevaardigde.  
 
Heeft deze tussenkomst niet tot het gewenste resultaat geleid of wenst de werknemer geen beroep te 
doen op de gewone sociale verhoudingen binnen de onderneming of organisatie, dan kan hij gebruik ma-
ken van een specifieke interne procedure. In dat geval wendt de werknemer zich tot de  preventieadviseur 
psychosociale aspecten (verder ‘preventieadviseur’ genoemd) of tot de vertrouwenspersoon binnen de 
onderneming of organisatie. 

De coördinaten  van de psychosociale preventieadviseur of van de dienst voor preventie en bescherming 
op het werk waarvoor de preventieadviseur zijn opdrachten uitvoert,  zijn: 

IDEWE ROESELARE 

Hof Ter Weze 1 8800 ROESELARE    tel051/272929  roeselare@idewe.be         

 

De coördinaten  van de eventueel aangestelde vertrouwenspersoon zijn: 

KATRIEN BALLYN  Legerstraat 3 8972 Krombeke 057/30.19.43 

PATRICK MALBRANCKE Burg. Coussensstraat 3 8500 Kortrijk 056/20.21.98 
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De werknemer die zich tot de preventieadviseur of tot de vertrouwenspersoon wendt, dient binnen de 10 
kalenderdagen na het eerste contact gehoord te worden. Tijdens dit onderhoud ontvangt hij de eerste in-
formatie over de verschillende interventiemogelijkheden. 
 

De werknemer kiest het type interventie waarvan hij gebruik wenst te maken: 

I. een informele psychosociale interventie  
en/of 

II. Een formele psychosociale interventie 

   

I. Verzoek tot informele psychosociale interventie 

De werknemer kan streven naar een informele oplossing door een interventie te vragen van de vertrou-
wenspersoon of de preventieadviseur. Deze interventie kan bestaan uit: 
- gesprekken die het onthaal, het actief luisteren en/of een advies omvatten; 
-   een interventie  bij een andere persoon in de onderneming of organisatie, in eerste instantie bij  een lid 
van  de hiërarchische lijn;  
- het opstarten van een verzoeningsprocedure indien de betrokken personen hiermee 
    instemmen.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

II. Verzoek tot formele psychosociale interventie 

Wanneer de informele psychosociale interventie niet tot een oplossing heeft geleid of wanneer de werk-
nemer ervoor kiest geen gebruik te maken van de informele interventie, kan hij bij de preventieadviseur 
psychosociale aspecten een verzoek tot formele psychosociale interventie indienen.  

A. Fase van de indiening van het verzoek tot formele psychosociale interventie en de aanvaar-
ding of weigering 

Zodra de werknemer zijn wil geuit heeft aan de preventieadviseur om een verzoek tot formele psychoso-
ciale interventie in te dienen, dient hij binnen de tien dagen een individueel gesprek te krijgen met de pre-
ventieadviseur. De werknemer ontvangt na afloop een kopie van de bevestiging dat het gesprek heeft 
plaatsgevonden.   

 
1. Indiening van verzoek tot formele psychosociale inter-

ventie  
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Ten vroegste tijdens het persoonlijk onderhoud met de preventieadviseur kan de werknemer het 
verzoek tot formele psychosociale interventie indienen. De inhoud van het verzoek en de wijze 
waarop de werknemer dit verzoek bezorgt aan de  preventieadviseur psychosociale aspecten of 
aan de  externe dienst voor preventie en bescherming op het werk waarvoor de preventieadviseur 
zijn opdrachten vervult, verschilt enigszins naargelang de aard van de feiten die aanleiding heb-
ben gegeven tot het indienen van het verzoek tot een formele interventie al dan niet betrekking 
hebben op feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk . 

 
Vormelijk dient de brief waarmee de werknemer verzoekt tot formele interventie de datum 
en zijn handtekening te bevatten. Inhoudelijk neemt de werknemer in de brief een be-
schrijving op van de problematische arbeidssituatie en verzoekt hij de werkgever pas-
sende maatregelen te treffen.  
 
Wanneer het verzoek tot formele psychosociale interventie betrekking heeft op feiten van 
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk neemt de werknemer ver-
der volgende gegevens op in zijn verzoek: 
- een nauwkeurige beschrijving van de feiten, 
- het ogenblik en de plaats waarop elk van de feiten zich 

hebben voorgedaan, 
- de identiteit van de aangeklaagde, 
- het verzoek aan de werkgever om geschikte maatregelen te 

nemen om een einde te maken aan de feiten. 
 
De werknemer bezorgt  de brief per aangetekende zending of door persoonlijke overhan-
diging aan de preventieadviseur psychosociale aspecten of externe dienst voor preventie 
en bescherming op het werk. Hebben de vermeende feiten die voor de werknemer aan-
leiding zijn geweest om een verzoek in te dienen tot formele psychosociale  interventie 
geen betrekking op feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het 
werk dan kan de werknemer er ook voor kiezen de brief per gewone post te versturen.  
 
Ontvangt de preventieadviseur of preventiedienst de brief door overhandiging of per ge-
wone post, dan bezorgt hij de werknemer een ondertekend kopie van het verzoek tot 
formele interventie als ontvangstbewijs. 
 
 
2. Aanvaarding of weigering van het verzoek tot formele 

psychosociale interventie  
 
Binnen een termijn van tien dagen na ontvangst van het verzoek tot formele psychosocia-
le interventie aanvaardt of weigert de preventieadviseur psychosociale aspecten of de ex-
terne dienst voor preventie en bescherming op het werk het verzoek van de werknemer 
tot formele psychosociale interventie.  
 
De preventieadviseur of de externe dienst voor preventie en bescherming op het werk 
weigert het verzoek wanneer de situatie zoals de werknemer ze in het verzoek omschrijft 
kennelijk geen psychosociale risico’s op het werk inhoudt. 
 
Binnen dezelfde termijn stelt de preventieadviseur of externe dienst voor preventie en 
bescherming op het werk de werknemer in kennis van zijn beslissing het verzoek te aan-
vaarden of te weigeren.  
 
Indien er na de tiende dag geen kennisgeving is van aanvaarding of weigering van het 
verzoek tot formele psychosociale interventie mag de werknemer zijn verzoek als aan-
vaard beschouwen. 
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B. Fase van onderzoek, advies en maatregelen inzake het verzoek tot formele psychosociale in-
terventie 

Zodra de preventieadviseur of de externe dienst voor preventie en bescherming op het werk het ver-
zoek tot formele interventie aanvaard heeft, beoordeelt hij of het verzoek betrekking heeft op individue-
le risico’s, dan wel dat de risico’s impact hebben op meerdere werknemers. De procedure verschilt 
naargelang het individueel dan wel het hoofdzakelijk collectief karakter van het verzoek. 

1. Onderzoek, advies en maatregelen inzake verzoek tot 
psychosociale interventie met hoofdzakelijk individueel karakter 

 
1.1. Onderzoek van het verzoek tot formele psychosociale 

interventie  
met individueel karakter 
 

1.1.1. Onderzoek van het verzoek tot formele psychosociale 
interventie met betrekking tot feiten van geweld, pesterijen of on-
gewenst seksueel gedrag op het werk  

Vanaf het ogenblik dat het verzoek tot formele interventie wegens vermeende fei-
ten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk aanvaard 
is, geniet de werknemer een bijzondere rechtsbescherming.  
 
De preventieadviseur informeert de werkgever over de identiteit van de verzoeker 
en over het feit dat hij bescherming geniet. 

Daarnaast deelt de preventieadviseur ook zo snel mogelijk de ten laste gelegde 
feiten mee aan de aangeklaagde. 

De preventieadviseur onderzoekt het verzoek. Indien dit gepaard gaat met getui-
genverklaringen brengt hij de werkgever op de hoogte van de identiteit van deze 
personen en de bijzondere rechtsbescherming die zij genieten. 

Indien de ernst van de feiten het vereist, stelt de preventieadviseur   bewarende 
maatregelen voor aan de werkgever.  

1.1.2. Onderzoek van het verzoek tot formele psychosociale 
             interventie met individueel karakter met uitzondering van 
             feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag  
             op het werk  

De preventieadviseur   brengt de werkgever schriftelijk op de hoogte van de iden-
titeit van de verzoeker en van het individueel karakter van het verzoek.  
 
Hij onderzoekt de specifieke arbeidssituatie, zo nodig aan de hand van informatie 
van andere personen.  

 

1.2. Advies inzake verzoek tot formele psychosociale inter-
ventie met individueel karakter voor alle psychosociale risico’s* 
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Binnen de drie maanden vanaf de aanvaarding van het verzoek,  onder bepaalde voor-
waarden binnen de zes maanden, deelt de preventieadviseur zijn advies mee aan de 
werkgever conform de bepalingen van art. 26 t.e.m. 29 van het koninklijk besluit van 10 
april 2014. Desgevallend brengt hij het advies ook over aan de vertrouwenspersoon en/of 
andere instanties.   
 
De preventieadviseur brengt de verzoeker schriftelijk op de hoogte van deze kennisgeving 
aan de werkgever en eventuele anderen alsook van de voorstellen van preventiemaatre-
gelen en de verantwoording ervan. 

 

1.3. Maatregelen ingevolge het verzoek tot formele psycho-
sociale interventie met individueel karakter voor alle psychosociale 
risico’s1 

 
1.3.1. De werkgever treft maatregelen ingevolge advies van de 

preventieadviseur tot bewarende maatregelen  
 
De werkgever die een advies tot bewarende maatregelen ontvangt van 
de preventieadviseur deelt het gevolg dat hij hieraan zal verlenen 
schriftelijk en gemotiveerd mee aan de preventieadviseur. 
 
 

1.3.2. De werkgever treft maatregelen ingevolge advies van de 
preventieadviseur tot  maatregelen zonder bewarend karakter   
 
Wanneer de werkgever naar aanleiding van het ontvangen advies 
overweegt om individuele maatregelen te treffen ten aanzien van een 
werknemer, dient hij deze werknemer hiervan binnen de maand schrif-
telijk op de hoogte te brengen. 
Zodra deze maatregelen een wijziging inhouden van de arbeidsvoor-
waarden van de werknemer, ontvangt de betrokken werknemer een 
afschrift van het advies dat de werkgever van de preventieadviseur 
psychosociale aspecten mocht ontvangen en heeft hij een individueel 
gesprek met de werkgever. De werknemer kan zich gedurende dit ge-
sprek laten bijstaan door een persoon naar zijn keuze. 

Binnen de twee maanden na ontvangst van het advies ontvangen de  
verzoeker en andere rechtstreeks betrokken personen, de preventieadviseur 
psychosociale aspecten en eventueel de preventieadviseur van de externe 
dienst voor preventie en bescherming op het werk waarvoor de preventiead-
viseur zijn opdrachten vervult een schriftelijke en gemotiveerde beslissing van 
de werkgever over de gevolgen die hij aan het formele  psychosociale ver-
zoek geeft. 

 

1.3.3. De werkgever treft geen maatregelen 

                                                           
1 Met inbegrip van feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk 
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Indien de werkgever geen gevolg heeft verleend aan het verzoek van de preventiead-
viseur psychosociale zaken om bewarende maatregelen te treffen, schakelt de pre-
ventieadviseur  de ambtenaar van het Toezicht op het Welzijn op het Werk in. Even-
eens wordt een beroep gedaan op deze ambtenaar wanneer de werkgever na ont-
vangst van het advies van de  preventieadviseur geen maatregelen heeft getroffen en 
de preventieadviseur vaststelt dat de werknemer ernstig en onmiddellijk gevaar loopt 
of wanneer de aangeklaagde de werkgever zelf is of deel uitmaakt van het leidingge-
vend personeel. 

 

  

2. Onderzoek, advies en maatregelen inzake verzoek tot 
psychosociale interventie met hoofdzakelijk collectief karakter 
 

2.1. Onderzoek  van het verzoek tot formele psychosociale 
interventie met hoofdzakelijk collectief karakter 

De preventieadviseur psychosociale aspecten brengt de werknemer en de werkgever 
schriftelijk op de hoogte van het ingediend en aanvaard verzoek tot psychosociale interven-
tie en van het hoofdzakelijk collectief karakter ervan. Aan de werkgever wordt hierbij de 
identiteit van de verzoeker niet meegedeeld.  
 
Dezelfde kennisgeving vermeldt eveneens tegen wanneer de werkgever een beslissing 
dient te nemen over de gevolgen die hij aan het verzoek geeft. 

Binnen een termijn van drie maanden vanaf de kennisgeving aan de werkgever onderzoekt 
de preventieadviseur of hij beschermende maatregelen dient voor te stellen aan de werk-
gever ter preventie van een ernstige aantasting van de gezondheid van de werknemer.  
 

2.2. Advies inzake verzoek tot formele psychosociale inter-
ventie met hoofdzakelijk collectief karakter 

In het geval beschermende maatregelen ter preventie van een ernstige aantasting van de 
gezondheid van de werknemer zich opdringen, stelt de preventieadviseur maatregelen voor 
aan de werkgever  binnen de termijn van drie maanden vanaf de kennisgeving aan de 
werkgever.  

 

2.3. Maatregelen  inzake het verzoek tot formele psychoso-
ciale interventie met hoofdzakelijk collectief karakter 
 

2.3.1. De werkgever treft maatregelen ingevolge een advies 
van de preventieadviseur tot beschermende maatregelen 

De werkgever geeft zo snel mogelijk gevolg aan het advies van de preventieadviseur tot  
beschermende maatregelen ter preventie van een ernstige aantasting van de gezondheid 
van de werknemer 

De werkgever die met het oog op te treffen preventiemaatregelen een risicoanalyse uit-
voert, doet dit met naleving van de bepalingen van artikel 6 van het Koninklijk Besluit van 
10 april 2014.  
 
2.3.2. De werkgever treft maatregelen  
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De werkgever die met het oog op te treffen preventiemaatregelen ingevolge het formele 
verzoek tot psychosociale interventie een risicoanalyse uitvoert, doet dit met naleving van 
de bepalingen van artikel 6 van het Koninklijk Besluit van 10 april 2014. 

Bij aanwezigheid van een comité of vakbondsafvaardiging in de onderneming  licht de 
werkgever deze in over het verzoek tot psychosociale interventie met hoofdzakelijk collec-
tief karakter en de naar aanleiding hiervan eventuele ingestelde risicoanalyse. Het comité 
of de vakbondsafvaardiging adviseert de werkgever in de aanpak van het verzoek en in de 
gevolgverlening van de werkgever aan het verzoek.  
 
Binnen de drie maanden - of zes maanden indien de werkgever een risicoanalyse heeft in-
gesteld -, deelt hij zijn gemotiveerde beslissing schriftelijk mee aan de preventieadviseur   
en desgevallend aan het comité of de vakbondsafvaardiging. Hij voert deze aangekondigde 
beslissing zo snel mogelijk uit. 

2.3.3 De werkgever treft geen maatregelen of treft deze niet tijdig of de verzoeker 
acht de maatregelen ontoereikend 

Bij het niet of niet tijdig meedelen van preventiemaatregelen of bij beoordeling ervan door 
de verzoeker als ‘niet aangepast aan zijn individuele situatie’ en de werkgever bovendien 
geen risicoanalyse heeft ingesteld of de preventieadviseur psychosociale aspecten hierbij 
niet betrokken heeft, zal de preventieadviseur psychosociale aspecten een onderzoek op-
starten volgens de bepalingen van artikel 25 tot 32 van het Koninklijk Besluit van 10 april 
2014 over het formeel verzoek met een hoofdzakelijk individueel karakter zoals hoger be-
schreven.  

 

Werknemer van buitenaf 

Een werknemer van een onderneming of organisatie van buitenaf die meent het voorwerp te zijn van ge-
weld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk vanwege een werknemer in de onderneming 
of organisatie waar hij werkzaamheden uitvoert kan een beroep doen op de interne procedure van de 
werkgever bij wie de werkzaamheden worden uitgevoerd.  
 
Indien individuele preventiemaatregelen zich opdringen, legt de werkgever in wiens onderneming of orga-
nisatie de werknemer van buitenaf werkzaamheden uitvoert de nodige contacten met de werkgever van 
deze laatste opdat de maatregelen daadwerkelijk kunnen getroffen worden. 

Werknemers die in contact komen met het publiek kunnen, indien zij menen dat zij het slachtoffer zijn van 
een daad van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk een verklaring afleggen bij de 
werkgever. De werkgever is ertoe gehouden systematisch de verklaring van de werknemer te noteren in 
een register over feiten van geweld op het werk. De werkgever waakt erover dat de verklaringen meege-
deeld worden aan de bevoegde preventieadviseur. 

 

externe procedures 

 De werknemer die meent psychische schade te ondervinden, al dan niet gepaard met lichamelijke schade 
ten gevolge van psychosociale risico’s op het werk, waaronder  geweld, pesterijen of ongewenst seksueel 
gedrag op het werk kan zich wenden tot de Inspectie van het Toezicht op het Welzijn op het Werk, het ar-
beidsauditoraat of de Arbeidsrechtbank.  

 

Discrete omgang met klacht 
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Wanneer de werkgever, de preventieadviseur en/of de vertrouwenspersoon in kennis worden gesteld van 
de psychosociale risico’s met inbegrip van daden van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op 
het werk, verbinden zij zich ertoe absolute discretie in acht te nemen betreffende de persoon van het 
slachtoffer, de feiten en de omstandigheden waarin de feiten zich hebben voorgedaan, tenzij de wetgeving 
ter zake hen de mogelijkheid biedt om onder bepaalde voorwaarden de informatie kenbaar te maken. 

 

Psychologische ondersteuning 

De werkgever waakt er over dat de werknemers en de daarmee gelijkgestelde personen die het slachtoffer 
zijn van een daad van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk, een passende psy-
chologische ondersteuning krijgen van gespecialiseerde diensten of instellingen. 

De betrokken werknemer kan bij de volgende gespecialiseerde diensten of instellingen een passende psy-
chologische ondersteuning krijgen: 

IDEWE Roeselare (Psychosociale begeleidingsdienst)  

Bestraffing 

Diegene die zich schuldig heeft gemaakt aan geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het 
werk en degene die wederrechtelijk gebruik heeft gemaakt van de in art. 10 vermelde psychosociale inter-
ventie kan gestraft worden - na de nodige onderzoeksmaatregelen en nadat betrokkene is gehoord - met 
de straffen voorzien in het arbeidsreglement. 

De straffen en de procedure die moet worden nageleefd, zijn terug te vinden onder de titel sancties in dit 
arbeidsreglement. 
 
 
 

 
Bijlage arbeidsreglement opgesteld te  Loker , op  22.08.14 
Inwerkingtreding: 1 september 2014 
Handtekening werkgever 
Guy Rabaut, Directie Huize Godtschalck 
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NOTA's 
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Ik, ondergetekende ............................................................................................................................  

 

erken heden een exemplaar van het arbeidsreglement te hebben ontvangen dat van kracht is in de 

 

V.Z.W. De Loods 

               Godtschalckstraat 3  

               8958 LOKER-HEUVELLAND 

               Tel 057/ 44 42 50 

               Fax 057/ 44 83 32 

               e-mail info@vzwdeloods.be 

               www.vzwdeloods.be  

 

alwaar ik werd aangeworven. 

 

Ik aanvaard de clausules en de bepalingen die in dit reglement werden opgenomen. 

 

 

 

 

Gedaan te ................................................................, op  ...................................................................  

 

 

Handtekening 

 

 

 

 

 

 

 
EXEMPLAAR VAN HET ARBEIDSREGLEMENT 
 
-Er is steeds een exemplaar van het arbeidsreglement voorhanden in elke geleding van het personeel. 
-Elke nieuwe werknemer kan op eenvoudige vraag een persoonlijk exemplaar bekomen op het secretariaat van de 
voorziening. 
 
VOORSTELLEN TOT WIJZIGING/AANPASSING VAN HET ARBEIDSREGLEMENT 
 
- voorstellen tot aanpassing/wijziging kunnen door elke werknemer geformuleerd worden ten aanzien van directie of 
ten aanzien van leden van de syndicale delegatie. Het blad ‘nota’s’ in het arbeidsreglement kan daartoe gebruikt 
worden. Directie behandelt elk voorstel samen met de syndicale delegatie alvorens tot wijziging/aanpassing over te 
gaan. 


