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Het arbeidsreglement werd oor-
spronkelijk (anno 1896) verplicht
gesteld – onder de naam van werk-
plaatsreglement - om een einde te
maken aan allerhande ongeschre-
ven regels die binnen de onder-
neming golden. Door de uitgebreide
wetgeving die de arbeidsverhoudin-
gen thans beheerst, heeft het 
arbeidsreglement aan belang verlo-
ren. Toch is het nog steeds een 
belangrijk juridisch instrument. Het
bevat, naast een aantal informatieve
vermeldingen, de bepalingen die –
voor zover dit uiteraard wettelijk is
toegelaten- afwijken van de wette-
lijke bepalingen of deze aanvullen.
Het arbeidsreglement1 is een soort
van huishoudelijk document dat de
individuele arbeidsovereenkomst
aanvult. De geschreven individuele
arbeidsovereenkomst kan ervan 
afwijken.

De verplichting om een arbeids-
reglement op te maken. 

Alle werkgevers die werknemers2 te-
werkstellen, hebben in principe de 
verplichting om een arbeidsreglement
op te stellen. 

De plicht tot het instellen van een 
arbeidsreglement is van toepassing op
alle werkgevers, ongeacht de activiteit.
Dit houdt in dat zowel commerciële
als industriële ondernemingen, land-
bouwondernemingen, liefdadigheids-
instellingen, beroepsinstellingen, non-
profitorganisaties, …. over een 
arbeidsreglement dienen te beschik-
ken. Ook buitenlandse onderne-
mingen zijn verplicht een arbeids-
reglement naar Belgisch recht op te
stellen indien zij in België werknemers 
tewerkstellen, zelfs indien zij in België
geen filiaal hebben3.  

Er wordt al evenmin een onderscheid
gemaakt naar het statuut van de werk-
nemers die tewerkgesteld worden (ar-
beiders, bedienden, handelsvertegen-
woordigers, studenten, …), de aard
van de overeenkomst (mondeling,
schriftelijk, voltijds, deeltijds, onbe-
paalde duur, bepaalde duur, …), het
aantal werknemers, ….. Noteer dat het
mogelijk is om afzonderlijke arbeids-
reglementen op te maken voor de ver-
schillende categorieën van werkne-
mers en voor verschillende afdelingen.   

De Arbeidsreglementenwet is niet4

van toepassing op werkgevers die 
enkel volgende categorieën tewerk-
stellen: 
• de personen die verbonden zijn
krachtens een arbeidsovereenkomst
voor dienstboden; 
• de personen die werkzaam zijn in een
familieonderneming waar gewoonlijk

DISCLAIMER : De zeer beknopte informatie in deze nieuwsbrief wordt U louter informatief overgemaakt en onder alle voorbehoud. 
Deze informatie doet geen afbreuk aan de soevereine appreciatiebevoegdheid van hoven en rechtbanken.
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alleen bloedverwanten, aanverwan-
ten of pleegkinderen arbeid verrich-
ten onder het uitsluitende gezag van
de vader, de moeder of de voogd. 

Het arbeidsreglement dient te worden
opgesteld in de taal van het gebied
waarin de exploitatiezetel van de on-
derneming gelegen is. Zo moet het re-
glement in het Nederlands  worden
opgesteld indien de exploitatiezetel in
Vlaanderen gevestigd is, in het Frans
wanneer de exploitatiezetel in het
Franse taalgebied is gevestigd, in het
Duits indien de exploitatiezetel in
Duitstalig taalgebied gelegen is en in-
dien de exploitatiezetel in een twee-
talig gebied gelegen is in het Neder-
lands voor het Nederlandstalige
personeel en in het Frans voor het
Franstalig personeel. 

De inhoud van 
het arbeidsreglement

In het arbeidsreglement dienen een
aantal verplichte vermeldingen voor
te komen. Deze vermeldingen dienen
slechts te worden opgenomen indien
zij relevant zijn in de onderneming. 
Indien bepaalde aangelegenheden
niet van toepassing zijn in de onder-
neming (bv. arbeid in opeenvolgende
ploegen), dienen zij uiteraard niet te
worden opgenomen in het reglement. 
Het arbeidsreglement moet verplicht
vermelden :

1. Werkroosters
De aanvang en het einde van de ge-
wone arbeidsdag, het tijdstip en de
duur van de rusttijden, de dagen van
regelmatige onderbreking van de ar-
beid. Voor de deeltijds tewerkgestelde
werknemers worden die vermeldin-
gen afzonderlijk voor iedere deeltijdse
arbeidsregeling opgenomen. Wanneer
in opeenvolgende ploegen wordt ge-
werkt, worden die vermeldingen voor
elke ploeg afzonderlijk opgenomen5.
Het ogenblik en de wijze waarop de
ploegen elkaar afwisselen wordt 
bovendien aangegeven. Wat de 
ondergrondse werken in de mijnen,
graverijen en groeven betreft, wordt

de vermelding van de aanvang en 
van het einde van de gewone 
arbeidsdag vervangen door de 
vermelding van de uren waarop het
afdalen en het opstijgen van elke
ploeg een aanvang respectievelijk een
einde neemt. 

In geval van toepassing van de 
flexibele arbeidsregeling, voorzien in
artikel 20bis van de arbeidswet van 16
maart 1971, moet melding gemaakt
worden van:
• de gemiddelde wekelijkse arbeids-
duur en het aantal arbeidsuren dat
over een referteperiode moet wor-
den gepresteerd;  
• het begin en het einde van de pe-
riode waarbinnen de wekelijkse ar-
beidstijd gemiddeld moet worden
nageleefd;
• de aanvang en het einde van de ar-
beidsdag, het tijdstip en de duur van
de rusttijden van de uurregelingen.

Met betrekking tot de werknemers die
in de lokalen van de onderneming
slechts aanwezig zijn om er grond-
stoffen en alle andere voorwerpen of
documenten betreffende hun arbeid
te nemen of om er de opbrengst van
hun arbeid of enig ander document
dienaangaande te brengen, wordt de
vermelding van de aanvang en van het
einde van de gewone arbeidsdag ver-
vangen door de vermelding van dag
en uur waarop de lokalen toegankelijk
zijn.

2. de wijzen van meting van en
controle op de arbeidmet het oog op
het bepalen van het loon;

Hier worden registratiemiddelen zoals
de tikklok, prestatiebladen en de ta-
chograaf mee bedoeld. 

3. de wijze, het tijdstip en de plaats
van betaling van het loon;

4. a) de duur van de opzeggingster-
mijnen of de nadere regelen voor het
bepalen van de opzeggingstermijnen
of de verwijzing naar de wettelijke en
reglementaire bepalingen terzake;

b) de dringende redenen die de ver-
breking van de overeenkomst door de
ene of de andere partij zonder opzeg-
ging rechtvaardigen, onder voorbe-
houd van de beoordelingsbevoegd-
heid van de rechtbanken;
Door de vermelding van bepaalde fei-
ten en tekortkomingen als dringende
reden, wordt een indicatie  gegeven
dat aan bepaalde fouten zwaar getild
wordt binnen de onderneming. 

5. de rechten en plichten van het 
toezichthoudend personeel;

6. de straffen, het bedrag en de 
bestemming van de geldboeten en de
tekortkomingen die zij bestraffen;

Alleen de bij het arbeidsreglement
gestelde straffen mogen worden op-
gelegd. Het arbeidsreglement kan
hiervoor voorzien in een exhaustieve
lijst van de tuchtsancties die kunnen
worden opgelegd bij niet nader be-
paalde tekortkomingen. Zo kan het ar-
beidsreglement bijvoorbeeld voorzien
in de mogelijkheid van een monde-
linge vermaning, schriftelijke ingebre-
kestelling, een geldboete, schorsing
van de arbeidsovereenkomst zonder
wedde, degradatie, ontslag, ontslag
om dringende redenen, …

De straffen moeten, op straffe van nie-
tigheid, uiterlijk de eerste werkdag na
die waarop de tekortkoming is vast-
gesteld, door de werkgever of door
zijn aangestelde ter kennis worden 
gebracht van degene(n) die ze hebben
opgelopen. Voor de datum van de
eerstvolgende uitbetaling van het
loon moet de werkgever de opge-
legde straf inschrijven in een register
waarin tegenover de namen van de
betrokken werknemers de datum, de
reden, alsmede de aard van de straf
en indien het een boete betreft, het
bedrag ervan, worden vermeld. Het re-
gister moet worden voorgelegd tel-
kens wanneer de bevoegde ambtena-
ren en beambten daarom verzoeken.

Indien de straf bestaat in een geld-
boete mag het totaal van de per dag
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opgelegde boeten een vijfde van 
het dagloon niet overschrijden. De 
opbrengst van de geldboeten moet
worden aangewend ten voordele van
de werknemers. De bestemming van
de opbrengst van de geldboetes, moet
in overleg met de ondernemingsraad
worden vastgelegd, zo er in de onder-
neming één bestaat. 

7. het beroep dat openstaat voor de
werknemers in verband met de hun
betekende straffen of die deze laatste
betwisten;

8. de plaats waar de persoon te berei-
ken is, die overeenkomstig het ARAB
is aangewezen om de eerste hulp te
verlenen;

9. de plaats waar de bij hetzelfde 
reglement vereiste verbandkist zich
bevindt;

10. a) de duur van de jaarlijkse 
vakantie evenals de nadere regelen
voor toekenning van deze vakantie of
de verwijzing naar de wettelijke bepa-
lingen terzake;
b) de data van de jaarlijkse collectieve
vakantie; 

11. de namen van de leden van de 
ondernemingsraad;

12. de namen van de leden van het
CPBW;

13. de namen van de leden van de 
syndicale afvaardiging;

14. de namen van de geneesheren,
aangewezen buiten degenen die 
behoren tot een medische, farmaceu-
tische of verplegingsdienst, tot wie de
door een arbeidsongeval getroffene
zich kan wenden, wanneer deze zijn

verblijfplaats heeft buiten de streek
waar de medische, farmaceutische en
verplegingsdienst of de als vast 
erkende dokter gevestigd is;

15. het adres van de inspectie-
diensten;

16. de vermelding van de collectieve
arbeidsovereenkomsten en/of collec-
tieve akkoorden gesloten in de 
onderneming en die van toepassing
zijn op de werkomstandigheden.

17. de identiteit van de elektronische
archiveringsdienst verantwoordelijk
voor de opslag van de door middel
van een elektronische handtekening
aangegane arbeidsovereenkomsten
en de elektronisch verstuurde en op-
geslagen documenten in het kader
van de individuele arbeidsrelatie tus-
sen werkgever en werknemer evenals
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de wijze waarop de toegang van de
werknemer tot deze elektronisch bij
de dienstverlener opgeslagen docu-
menten wordt gewaarborgd, ook na
de beëindiging van de arbeidsrelatie;

18. een attest van regelmatige raad-
pleging der werknemers;

19. Het arbeidsreglement moet boven-
dien de bepalingen die krachtens de
wetten en besluiten in het arbeids-
reglement moeten voorkomen, bevat-
ten. Zo vermelden wij hier o.a.:
• de coördinaten van de preventie-
adviseur, en desgevallend de vertrou-
wenspersoon;
• de benaming van het vakantiefonds
waarbij de werkgever is aangesloten;
• de vermelding van de rustdagen ter
vervanging van arbeid op zondag;
• de data van de 10 wettelijke feest-
dagen, hun vervangingsdagen en de
bepalingen inzake de toekenning van
inhaalrust voor arbeid op een feest-
dag; 

• de wijze van verdeling van de 
gemeenschappelijke fooien;
• de procedures die van toepassing 
zijn voor werknemers die menen psy-
chische schade te ondervinden ten
gevolge van psychosociale risico’s op
het werk, waaronder geweld, peste-
rijen of ongewenst seksueel gedrag; 
• de vastgestelde uitgangspunten en
doelstellingen, de beleids- en inten-
tieverklaring, regels en procedures,
in het kader van het preventief alco-
hol- en drugsbeleid, zoals voorzien
in Cao (collectieve arbeidsovereen-
komst) nr. 100;
• de bepalingen in het kader van uit-
gangscontroles zoals voorzien door
Cao nr. 89;
• de plaats waar de wetgeving betref-
fende de “Kruispuntbank” is aange-
plakt;
• de tekst van Cao nr. 25 betreffende
de gelijke beloning voor mannelijke
en vrouwelijke werknemers die als
bijlage bij het reglement dient te 
worden gevoegd. 
• ...

20. de bepalingen die afwijken van
de bij de wetten en besluiten vast-
gestelde algemene arbeidsvoorwaar-
den, en die door de werkgever krach-
tens diezelfde wetten en besluiten zijn
getroffen. Het is in dit kader dat, wil
men gebruik kunnen maken van de
nieuwe arbeidsregelingen die secto-
raal voorzien zijn bvb. voor PC 140.03,
dit in het reglement opgenomen dient
te worden. 

Vermeldingen die op de individuele
rekening van de werknemer moeten
worden ingeschreven, dienen niet in
het arbeidsreglement te worden op-
genomen. 

Naast de verplichte vermeldingen 
mag het arbeidsreglement alle andere
bepalingen bevatten, mits zij niet 
strijdig zijn met de geldende wettelijke
bepalingen. Zo zou het reglement 
volgende facultatieve vermeldingen
kunnen bevatten over:
• bepalingen inzake afwezigheid inge-
volge arbeidsongeschiktheid (mel-
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ding en rechtvaardiging van de 
afwezigheid, controle van de arbeids-
ongeschiktheid, …);
• richtlijnen voor het aanvragen van 
afwezigheden (jaarlijkse vakantie,
klein verlet, vroegtijdig verlaten 
arbeidsplaats, …);
• bepalingen inzake veiligheid en 
hygiëne ;
• het gebruik van elektronische 
communicatiemiddelen (email, 
internet,…) op het werk;
• de periodes tijdens dewelke de werk-
nemer, op vraag van de werkgever,
al dan niet telewerk mag verrichten;
• de toepassingsmodaliteiten inzake
camerabewaking op de arbeidsplaats
(cao nr. 68);
• de toepassingsmodaliteiten inzake
het gebruik van geolokalisatie-sys-
temen (track & trace);
• ...

De bepalingen van een arbeidsregle-
ment die de regeling van individuele
geschillen aan scheidsrechters toever-
trouwen zijn evenwel nietig. 

Opstellen en wijzigen 
van het arbeidsreglement 

Voor het opstellen of wijzigen van het
arbeidsreglement dient een bepaalde
procedure te worden gevolgd. Deze 
is verschillend naargelang er in de 
onderneming al dan niet een onder-
nemingsraad bestaat. 

Ingeval er een ondernemingsraad
bestaat, stelt deze het reglement op
en brengt de wijzigingen in het 
bestaand reglement aan. De leden van
de ondernemingsraad hebben het
recht, aan de ondernemingsraad ont-
werpen van reglement of van wijzi-
ging in een bestaand reglement, voor
te stellen.

Deze ontwerpen worden door de
werkgever aan elk lid van de onder-
nemingsraad medegedeeld. Zij wor-
den bovendien tegelijk ter kennis van
de werknemers gebracht door aan-
plakking op een zichtbare en toegan-
kelijke plaats binnen de onderneming.
Deze ontwerpen worden door toe-
doen van de voorzitter op de agenda
geplaatst van de ondernemingsraad
die ten vroegste vijftien dagen en 
uiterlijk dertig dagen na de dag 
van de aanplakking wordt bijeen-
geroepen.

Bij gebrek van overeenstemming in de
ondernemingsraad, wordt het des-
betreffende geschil uiterlijk vijftien 
dagen na de dag van de vergadering
van de ondernemingsraad, waarop 
het gebrek aan overeenstemming 
definitief is vastgesteld, door de voor-
zitter ter kennis gebracht van de 
sociale inspectiedienst. Deze tracht
binnen een termijn van dertig dagen
de uiteenlopende standpunten te 
verzoenen.

Indien hij daarin niet slaagt, wordt het
geschil binnen vijftien dagen na het
proces-verbaal van niet-verzoening,
door de voorzitter van de onderne-
mingsraad bij het bevoegde paritair
comité aanhangig gemaakt. Tijdens
een eerstvolgende vergadering doet
het paritair comité een laatste verzoe-
ningspoging.

Indien het daarin niet slaagt, wordt 
het geschil door het paritair comité
beslecht. Zijn beslissing is enkel geldig
wanneer zij ten minste 75 pct. der
stemmen door ieder der partijen 
uitgebracht, heeft bekomen. 

Binnen acht dagen na de uitspraak
wordt de beslissing van het paritair 
comité door de secretaris ter kennis
gebracht van de werkgever en van 
ieder lid van de ondernemingsraad.

Het arbeidsreglement dat berust 
op een akkoord of dat eventueel 
ingevolge een beslissing van het 
paritair comité gewijzigd is, treedt 
vijftien dagen na de datum van het 
akkoord of van de beslissing in wer-
king, tenzij een andere datum voor de
inwerkingtreding is vastgesteld.

Wanneer er geen ondernemingsraad
bestaat, wordt elk ontwerp van 
arbeidsreglement of van wijziging in
een bestaand reglement opgesteld
door de werkgever, die het door 
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aanplakking ter kennis van de 
werknemers moet brengen. Het wordt
gedagtekend en ondertekend door 
de werkgever.

Elke werknemer kan bovendien een
afschrift van de tekst van dat ontwerp
ontvangen.

Gedurende een termijn van vijftien 
dagen te rekenen van de dag van de
aanplakking, houdt de werkgever een
register ter beschikking van de werk-
nemers waarin zij, individueel of door
toedoen van een personeelsafvaar-
diging of door toedoen van de vak-
bondsafvaardiging, hun opmerkingen
kunnen optekenen. Gedurende de-
zelfde termijn van vijftien dagen 
kunnen de werknemers of hun afge-
vaardigden, hun opmerkingen ook bij
een behoorlijk ondertekend schrijven
toezenden aan de bevoegde inspectie
der sociale wetten. 

Zodra de termijn van 15 dagen is 
verstreken, zendt de werkgever het 
register ter inzage aan de voornoemde
ambtenaar.

Indien hem geen enkele opmerking is
medegedeeld en indien in het register
geen enkele opmerking voorkomt,
treedt het nieuwe reglement of de 
wijziging in het bestaande reglement
de vijftiende dag na die van de aan-
plakking in werking.

Indien hem opmerkingen zijn mede-
gedeeld of indien in het register 
opmerkingen van de werknemers
voorkomen, geeft hij deze binnen vier
dagen te kennen aan de werkgever,
die ze door aanplakking ter kennis van
de werknemers brengt. Deze ambte-
naar tracht binnen een termijn 
van dertig dagen de uiteenlopende
standpunten te verzoenen.

Indien hij daarin slaagt, treedt het
nieuwe reglement of de wijziging in
het bestaande reglement de achtste
dag na die van de verzoening in wer-
king.

Indien hij daarin niet slaagt, zendt de
inspectie der sociale wetten onmid-
dellijk een afschrift van het proces-
verbaal van niet-verzoening aan de
Voorzitter van het bevoegd paritair 
comité. Tijdens een eerstvolgende 
vergadering doet het paritair comité
een laatste verzoeningspoging.

Indien het daarin niet slaagt, wordt 
het geschil door het paritair comité
beslecht. Zijn beslissing is enkel geldig
wanneer zij ten minste 75 pct. der
stemmen door ieder der partijen uit-
gebracht, heeft bekomen.

Binnen acht dagen na de uitspraak
wordt de beslissing van het paritair 
comité door de secretaris ter kennis
gebracht van de werkgever. Het 
arbeidsreglement dat eventueel is 
gewijzigd ingevolge een beslissing
van het paritair comité treedt vijftien
dagen na de datum van de beslissing
in werking, tenzij een andere datum
voor de inwerkingtreding is vast-
gesteld.

De werknemer die opmerkingen heeft
gemaakt over de aanpassing van het
arbeidsreglement ingevolgde de 
toepassing van de flexibele arbeids-
regeling, hetzij bij de verlenging van
de referteperiode ter bepaling van de
inhaalrust bij overwerk, is beschermd
tegen ontslag, behalve om redenen
vreemd aan de gemaakte opmerkin-
gen. De bewijslast ligt bij de werk-
gever, en dit op straffe van een forfai-
taire schadevergoeding die gelijk is
aan het loon voor 6 maanden. De ont-
slagbescherming geldt gedurende
een periode van zes maanden die aan-
vangt op het ogenblik waarop de 
opmerkingen ingeschreven werden in
het register. 

De procedure voorgeschreven voor
het wijzigen van het arbeidsreglement
dient niet gevolgd te worden indien
de wijziging betrekking heeft op: 

1. een tijdelijke wijziging van de aan-
vang en het einde van de gewone 
arbeidsdag, alsmede de rusttijden en

zulks ingevolge een afwijking van de
bij de wetgeving op de arbeidsduur
vastgelegde algemene arbeidsrege-
ling. De werkgever moet dan ten
minste vierentwintig uur vooraf bij een
in de lokalen van de inrichting aange-
plakt bericht, de betrokken werkne-
mers in kennis stellen van de wijziging
der regeling. Het bericht wordt gedag-
tekend en ondertekend; het vermeldt
de datum van inwerkingtreding van
de wijziging waarop het betrekking
heeft. 

Wanneer de werkgever met toepassing
van artikel 20bis van de arbeidswet van
16 maart 1971 de normale uurregeling
wil vervangen door een andere uur-
regeling opgenomen in het arbeids-
reglement, moet hij deze vervanging
ten minste zeven dagen vooraf ter 
kennis brengen van de betrokken 
werknemers door een in de lokalen van
de inrichting aangeplakt, gedagtekend
en ondertekend bericht. Het vermeldt
de datum van inwerkingtreding 
alsmede de periode tijdens dewelke 
de aangeduide uurregeling van toe-
passing is. Dit bericht moet aangeplakt
blijven zolang de alternatieve uur-
regeling van toepassing blijft6. 

2. In geval van wijziging in de regle-
mentsbepalingen betreffende:
• de naam en het adres van de kas voor
gezinsbijslag;
• de naam en het adres van de 
verlofkas;
• de naam en het adres van de verze-
keringsmaatschappij voor arbeids-
ongevallen;
• het adres van de inspectiediensten;
• de naam van het hoofd van de dienst
voor veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing van de werkplaatsen;
• de namen van de leden van het
CPBW;
• de namen van de leden van de 
ondernemingsraad;
• de namen van de leden van de 
syndicale afvaardiging;
• de naam en het adres van de genees-
heer, belast met de geneeskundige,
farmaceutische en verplegingsdienst,
waar de door een arbeidsongeval 
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getroffene zich kan laten verzorgen
en van de met de farmaceutische
dienst belaste apothekers en van het
ziekenhuis of van de kliniek waar de
door een arbeidsongeval getroffene
zich zal moeten laten verzorgen wan-
neer zijn toestand het vereist;
• de plaats waar de persoon te berei-
ken is die is aangewezen om eerste
hulp te verlenen;
• de plaats waar de vereiste verband-
kist zich bevindt;
• de organisatie van de bij datzelfde
reglement voorgeschreven medische
diensten en vaccinaties;
• de dagen ter vervanging van de
feestdagen;
• de duur van de jaarlijkse vakantie 
alsook de nadere regelen voor 
toekenning van deze vakantie of 
de verwijzing naar de wettelijke 
bepalingen terzake en de data van
de jaarlijkse collectieve vakantie.
• de duur van de opzeggingstermijnen
of de nadere regelen voor het bepa-
len van de opzeggingstermijnen of
de verwijzing naar de wettelijke en
reglementaire bepalingen terzake;
• de vermelding van de collectieve 
arbeidsovereenkomsten en/of collec-

tieve akkoorden gesloten in de 
onderneming en die van toepassing
zijn op de werkomstandigheden;
• de coördinaten van de preventie-
adviseur en desgevallend de vertrou-
wenspersoon en de procedures in het
kader van de wetgeving rondom 
geweld, pesterijen en ongewenst 
seksueel gedrag op het werk; 
• de informatie rond het bestaan van
een uitgangscontrole en de aanwijzing
van de bewakingsonderneming(en) 
of de interne bewakingsdienst(en) 
die met die controle belast zijn; 
• de identiteit van de verlener van een
elektronische archiveringsdienst;
• de door de werkgever vastgestelde
uitgangspunten en doelstellingen
van het alcohol- en drugbeleid in 
de onderneming en de beleids- of 
intentieverklaring voor het beleid.

3. Andere afwijkingen7

Cao’s inzake de invoering van som-
mige arbeidsregelingen met nacht-
prestaties, die het arbeidsreglement
wijzigen, worden in het arbeids-
reglement ingevoegd vanaf de neer-
legging van deze Cao op de griffie van
het FOD WASO. 

Cao’s waarbij een regeling van flexi-
bele uurroosters wordt ingevoerd
zoals bepaald in artikel 20bis van de
arbeidswet van 16 maart 1971, worden
in het arbeidsreglement ingevoegd 
vanaf de neerlegging van deze Cao 
op de griffie van het FOD WASO.

Cao’s die de referteperiode verlengen
zoals bedoeld bij de artikelen 26bis van
de arbeidswet van 16 maart 1971 en 
11bis van de wet van 3 juli 1978 be-
treffende de arbeidsovereenkomsten,
worden in het arbeidsreglement inge-
voegd vanaf de neerlegging van de 
op Cao de griffie van het FOD WASO.

Bekendmaking 
van het arbeidsreglement 

De werkgever en de werknemers zijn
gehouden door de bepalingen die in
het arbeidsreglement voorkomen. 
Het arbeidsreglement kan echter niet
tegen de werknemer worden ingeroe-
pen indien de werkgever de door de
wet voorziene wijzigingsprocedure
niet gevolgd heeft of indien de  werk-
gever de werknemer geen kopie heeft
bezorgd. In individuele gevallen kan

Ondernemingsraad

Voorstel door een lid van de ondernemingsraad
Werkgever overhandigt het voorstel aan elk lid van

de ondernemingsraad
Het voorstel wordt aan de werknemers ter kennis

gebracht door aanplakking


Plaatsing op de agenda van de ondernemingsraad


Ondernemingsraad stemt in met het voorstel*


Het arbeidsreglement of de wijziging wordt van

kracht 15 dagen na het akkoord 

*Wij verwijzen naar de tekst voor het geval 
geen instemming wordt bereikt. 

Geen ondernemingsraad

De werkgever doet het voorstel
Het voorstel wordt aan de werknemers ter kennis

gebracht door aanplakking


De werknemers kunnen binnen de 15 dagen na 
aanplakking hun opmerkingen maken in een 
register dat ter beschikking wordt gehouden of

rechtstreeks bij de bevoegde inspectie


Het arbeidsreglement of de wijziging wordt van

kracht 15 dagen na de aanplakking van het ontwerp
indien er geen opmerkingen werden gemaakt*  

*Wij verwijzen naar de tekst voor het geval 
geen instemming wordt bereikt. 

Verkort schematisch overzicht van de procedure wijziging arbeidsreglement.
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schriftelijk worden afgeweken van het
arbeidsreglement. 

Een bericht met opgave van de plaats
waar het arbeidsreglement kan 
worden geraadpleegd, moet worden
aangeplakt op een zichtbare en 
toegankelijke plaats. Iedere werk-
nemer moet, op elk ogenblik en 
zonder tussenpersoon, inzage kunnen
nemen van het definitieve reglement
en de wijzigingen, in een gemakkelijk
toegankelijke plaats. De werkgever
houdt eveneens op iedere plaats waar
hij werknemers tewerkstelt een 
afschrift van het arbeidsreglement bij. 

Voor niet-sedentaire werknemers
houdt dit in dat het arbeidsreglement
in het voertuig ter beschikking dient
te zijn.

De werkgever geeft de werknemers
een afschrift van het reglement en, 
indien de werknemer een student is
tewerkgesteld met een arbeids-
overeenkomst voor studenten, dan
laat de werkgever hem een ontvangst-
bewijs ondertekenen.

Bovendien zendt de werkgever binnen
de acht dagen na de inwerkingtreding
van het reglement en de wijzigingen
ervan, een afschrift daarvan aan de 
bevoegde inspectie. Binnen dezelfde
termijn wordt eveneens een afschrift
gezonden aan de voorzitter van het
bevoegde paritair comité, wanneer de
toepassing wordt gemaakt van artikel
20bis van de Arbeidswet of van de 
mogelijkheid om de referentieperiode
zoals bepaald bij artikel 26bis, 
par. 1, van de Arbeidswet of bij artikel
11bis Arbeidsovereenkomstenwet, te
verlengen.

(1) Wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeidsreglementen (B.S. 5 mei 1965)

(2) Met werknemers worden gelijkgesteld: de personen die, anders dan krachtens
een arbeidsovereenkomst, arbeid verrichten onder het gezag van een ander 
persoon. 

(3) De buitenlandse werkgever kan van deze verplichting worden vrijgesteld 
gedurende een periode van maximum 12 maanden mits er een LIMOSA- melding
is gebeurd. 

(4) Andere uitgeslotenen uit het toepassingsgebied van deze wetgeving zijn de 
personeelsleden van Landsverdediging en de personeelsleden van de federale
politie en van de korpsen van de lokale politie; het varend personeel van de 
visserijbedrijven en het varend personeel tewerkgesteld aan werken van 
vervoer in de lucht; de doctors in de geneeskunde, tandartsen, apothekers en
studentenstagiairs die zich voorbereiden op de uitoefening van die beroepen;
werknemers aangeworven in het kader van een PWA-arbeidsovereenkomst 
(art. 2 W. 8 april 1965)

(5) Voor deeltijdse werknemers zijn er nog een aantal belangrijke bepalingen inzake
het toezicht op de prestaties. 
• Zo dient een afschrift van de schriftelijk vastgestelde deeltijdse arbeids-
overeenkomst of een uittreksel vandie arbeidsovereenkomst met vermelding
van de werkroosters en de identiteit van de deeltijdse werknemers waarop zij
van toepassing zijn, te worden bewaard op de plaats waar het arbeidsreglement
kan worden geraadpleegd ;
• Wanneer de arbeidsregeling georganiseerd wordt volgens een cyclus
waarvan het werkrooster is opgenomen in het arbeidsreglement en dat gespreid
is over meer dan 1 week, moet op elk ogenblik vastgesteld kunnen worden
wanneer de cyclus begint ;
• Wanneer het werkrooster variabel is, zullen de dagelijkse werkroosters 
ten minste 5 werkdagen vooraf door aanplakking in de lokalen van de onder-
neming, ter kennis van de werknemers worden gebracht. Een eventuele andere
wijze van kennisgeving moet bepaald worden in het arbeidsreglement of 
bij Cao ;
• De werkgever die deeltijdse werknemers tewerkstelt, moet over een document
beschikken waarin afwijkingenop de vaste, cyclische en variabele werkroosters,
worden opgetekend. 

(6) Dit bericht moet bewaard worden tot zes maanden na het einde van de periode
gedurende welke de wekelijkse arbeidsduur gemiddeld moet worden nageleefd.

(7)  Zie artikel 12 bis, 12 ter, 12 ter/1 en 14 bis van de Wet van 8 april 1965
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