Newsletter:

»)) Nieuwe maatregelen voor
(langdurig) zieke
werknemers

Beste lezer,

Afwezigheid door langdurige ziekte heeft een hoog prijskaartje voor de
werkgever, de sociale zekerheid, voor de maatschappij, maar ook voor
de zieke werknemer zelf. Dit thema laat dan ook niemand onberoerd en
heeft in het najaar van 2022 geleid tot een toevloed van nieuwe
maatregelen.

De nieuwe wettelijke maatregelen zetten duidelijk volop in op de re-
integratie van (langdurig) zieke werknemers op de arbeidsmarkt. Zo werd
het bestaande re-integratietraject grondig gewijzigd én volledig
losgekoppeld van de situatie van medische overmacht. Hiervoor werd
een aparte bijzondere procedure in het leven geroepen. Daarnaast werd
er ook een responsabiliseringsbijdrage ingevoerd voor werkgevers met
een bovenmatige instroomin invaliditeit. Tot slot werden ook de regels
inzake gewaarborgd loon bij herval in ziekte tijdens een gedeeltelike
werkhervatting aangepast én werd beslist dat de werknemer tot driemaal
toe per jaar geen ziektebriefje meer hoeft in te dienen voor de eerste dag
van ziekte.

We bespreken hiernadeze nieuwe regels enfocussen hierbij op datgene
wat voor jullie praktijk relevant is.

Veel leesplezier!
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1 Re-integratietraject 2.0 ‘

1.1 Watis hettoepassingsgebied?

Het re-integratietraject is van toepassing op iedere werknemer die door zijn behandelend arts
arbeidsongeschikt verklaard wordt om het overeengekomen werk uit te oefenen.

Indien de arbeidsongeschiktheid voor het overeengekomen werk het gevolg is van een beroe psziekte
of een arbeidsongeval, kan het re-integratietraject pas worden opgestart wanneer de tijdelijke
arbeidsongeschiktheid eindigt overeenkomstig de arbeidsongevallen- en beroepsziektewetgeving.

1.2 Wie kan het re-integratietraject opstarten en wanneer?

Het re-integratietraject kan alleen opgestart worden tijdens een periode van arbeidsongeschiktheid en
dit op verzoek van:

o De werknemer en/of zijn behandelend arts, vanaf de eerste dag van arbeidsongeschiktheid;

e De werkgever, op voorwaarde dat de werknemer gedurende een periode van 3 maanden
ononderbroken arbeidsongeschikt is om het overeengekomen werk uit te oefenen. Een
werkhervatting van minder dan 14 kalenderdagen onderbreekt de periode van
arbeidsongeschiktheid niet;

o De werkgever, onmiddellijk indien hij van de werknemer een attest heeft ontvangen waarin de
behandelend arts verklaart dat de werknemer definitief arbeidsongeschikt is om het
overeengekomen werk uit te oefenen.

1.3 Kan hetre-integratietraject ook opgestart worden indien de werknemer in het buitenland
woont?

Ja. De beoogde plaats van gewoonlijke tewerkstelling wijzigtimmers niet indien de werknemer tijdens
zijn arbeidsongeschiktheid in het buitenland zou verblijven. Het Belgisch arbeidsrecht, metinbegrip van
de procedure inzake re-integratie van zieke werknemers, blijft derhalve van toepassing tijdens de
schorsing van de arbeidsovereenkomst.

1.4 Wat houdt het re-integratieonderzoek in?

1. Wanneer het re-integratietraject wordt opgestart, zal de preventieadviseur-arbeidsarts (hiema:
"PAAA"), de adviserend geneesheer van het ziekenfonds informeren en de werknemer
uitnodigen voor een re-integratiebeoordeling.

2. Tijdens deze beoordeling zal de PAAA:

a. Nagaan of de werknemer, eventueel met een aanpassing van de werkplek, het
overeengekomen werk kan hervatten;

b. Nagaan of het hervatten van het werk haalbaar is gezien de gezondheidstoestand en
de mogelijkheden van de werknemer;

c. Bepalen onder welke voorwaarden en modaliteiten het werk en/of de werkplek moet
worden aangepast aan de huidige gezondheidstoestand en mogelijkheden van de
werknemer.
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3. Metinstemming van de werknemer kan de PAAA de behandelend arts van de werknemer, de
adviserend geneesheer van het ziekenfonds, de andere preventieadviseurs en andere
personen die kunnen bijdragen tot de re-integratie van de werknemer raadplegen. Op verzoek
van de werknemer kan de PAAA ook de werkgever zelf raadplegen.

4. Indien nodig zal de PAAA de werkplek van de werknemer onderzoeken om na te gaan welke
aanpassingen eventueel kunnen worden aangebracht.

5. De PAAA moet een verslag van zijn bevindingen opstellen. Dit verslag wordt aan het medisch
dossier van de werknemer toegevoegd.

1.5 Wanneer moet de PAAA beslissen en wat voor beslissingen kan hij nemen?

De PAAA moet binnen een termijn van uiterlijk 49 kalenderdagen aan de werknemer en aan de
werkgever één van de volgende beslissingen meedelen:

e A-beslissing: de werknemer is tijdelijk arbeidsongeschikt voor het overeengekomen werk,
maar ander of aangepast werk is mogelijk. In dit gevalmoetde PAAA de voorwaarden en de
modaliteiten beschrijven waaronder het werk en/of de werkplek moetworden aangepastaan de
huidige gezondheidstoestand en capaciteiten van de werknemer.

e B-beslissing: de werknemeris blijvend arbeidsongeschikt voor het overeengekomen werk,
maar ander of aangepast werk is mogelijk. Ook in dit geval moet de PAAA de voorwaarden en
de modaliteiten beschrijvenwaaronder het werk en/of de werkplek moet worden aangepastaan
de huidige gezondheidstoestand en capaciteiten van de werknemer.

e C-beslissing: om medische redenen is het vooralsnog onmogelik om een re-
integratiebeoordeling te maken.

Deze beslissing moet worden bewaard in het medisch dossier van de werknemer.

1.6 Welke stappen moeten worden genomen naontvangst van het besluit van de PAAA?

A-beslissing

1. Naontvangst van deze beslissing moet de werkgever:
a. De concrete mogelikheden voor ander of aangepast werk of voor aanpassingen aan
de werkplek ernstig onderzoeken en daarbij zoveel mogelijk rekening houden met (1)
de voorwaarden en modaliteiten zoals beschreven door de PAAA in zijn re-
integratiebeoordeling, (2) het collectieve re-integratiebeleid dat binnen de onderneming
van toepassing is en (3) (indien van toepassing) de redelijke aanpassingen voor
personen met een handicap;
b. De werknemer, de PAAA en alle andere personen die kunnen bijdragen tot de re-
integratie van de werknemer in de onderneming raadplegen;
c. Eenre-integratieplan of een motivatieverslag opstellen.
i. Eenre-integratieplan moet de volgende aspecten bevatten:
1. Geldigheidsduur;
2. Redelijke aanpassingen aan de werkplek (aanpassing van machines,
apparatuur, gereedschap, enz.) en/of;
3. Aangepast werk (taken, volume, tijdschema, enz. ) en/of;
Ander werk (taken, volume, tijdschema, enz.)
5. Onderwijs en/of de begeleiding en de personen die daarvoor
verantwoordelijk zijn.

e
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ii. Een motivatieverslag moetvermelden dat de mogelijkheden om het werk aan
te passen of ander werk te verrichten op een ernstige manier zijn onderzocht
en dat (indien van toepassing) ook de redelijke aanpassingen voor personen
met een handicap in overweging zijn genomen, maar dat uit dit ernstig
onderzoek blijkt dat het technisch of objectief gezien niet mogelijk is een re-
integratieplan op te stellen of dat dit om andere gegronde redenen niet kan
worden geéist.

d. Het re-integratieplan of het motivatieverslag aan de werknemer en de PAAA
overhandigen.

De werkgever moet deze stappen ondernemen binnen een termijn van 63 kalenderdagen na ontvangst
van de re-integratiebeslissing.

2. Indien aan de werknemer een re-integratieplan werd overgemaakt, heeft de werknemer
vervolgens 14 kalenderdagen om het plan goed te keuren of te weigeren. Wanneer de
werknemer niet reageert binnen een periode van 14 dagen moet de werkgever pogen om
opnieuw contact met de werknemer op te nemen. Wanneer de werknemer na deze nieuwe
poging zijn standpunt nog steeds niet heeft meegedeeld, mag de werkgever ervan uitgaan dat
de werknemer het plan heeft geweigerd. Het geweigerd plan moet dan overgemaakt worden
aan de PAAA.

B-beslissing

Wanneer de PAAA deze beslissing neemt, zal hij aan de werknemer de redenen voor deze beslissing
meedelen en zal hij de werknemer tevens in kennis stellen van de mogelijkheid om hiertegen in beroep
te gaan. De werknemer krijgt hiervoor 21 kalenderdagen de tijd.

Na ontvangst van deze beslissing moet de werkgever dus de volgende stappen ondernemen:

1. De werkgever moet eerst afwachten of de werknemer tegen de beslissing van de PAAA in
beroep gaat;

2. Wanneer de werknemer geen beroep instelt of wanneer de beslissing in beroep werd
herbevestigd, moet de werkgever op ernstige wijze de concrete mogelijkheden onderzoeken
voor ander of aangepast werk of voor aanpassingen van de werkplek. We verwijzen hiervoor
naar de toelichting onder beslissing A;

3. Dewerkgever moet de werknemer, de PAAA en alle andere personen die kunnen bijdragen tot
de re-integratie van de werknemer in de onderneming raadplegen;

4. Eenre-integratieplan of een motivatieverslag opstellen zoals beschreven onder beslissing A;

5. Het re-integratieplan of het motivatieverslag aan de werknemer en aan de PAAA overhandigen.

De werkgever moet deze stappen nemen binnen een periode van 6 maanden.

Wanneer de werkgever een re-integratieplan aan de werknemer heeft overgemaakt, heeft de
werknemer 14 kalenderdagen de tijd om het plan goed te keuren of te weigeren (= idem als beschreven
onder beslissing A).

C-beslissing

Wanneer de PAAA een C-beslissing neemt, brengt hij de adviserend geneesheer van het ziekenfonds
op de hoogte vandeze beslissing en deelt hij aan de betrokken partijen mee dat het re-integratietraject
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beéindigd is en ten vroegste na een periode van 3 maand en opnieuw kan worden opgestart (tenzij de
PAAA redenen heeft om van deze termijn af te wijken).

1.7 Wanneer eindigt het re-integratietraject?

Het re-integratietraject komt tot een einde in de volgende gevallen:

e De PAAA heeft een C- beslissing genomen;

e De PAAA heeft een A- of B-beslissing genomen en er werd een motivatieverslag aan de
werknemer en aan de PAAA bezorgd;

e De PAAA heeft een A- of B-beslissing genomen en het re-integratieplan werd door de
werknemer geweigerd. Een kopie van het geweigerde plan werd aan de PAAA bezorgd;

e De PAAA heeft een A- of B-beslissing genomen en het re-integratieplan werd door de
werknemer aanvaard. Een kopie van het aangenomen plan werd aan de PAAA bezorgd;

o De werknemer is drie keer niet ingegaan op de uitnodiging van de PAAA. Er zaten telkens
minstens 14 kalenderdagen tussen de uitnodigingen van de PAAA.

1.8 Wat als de werknemer niet meewerkt aan het re-integratietraject?

De nieuwe wetgeving bepaalt dat zowel de preventieadviseur-arbeidsarts en de werkgever de nodige
inspanningen moeten doen om ervoor te zorgen dat de uitnodiging de werknemer bereikt. Wanneer een
werknemer drie keer nietingaat op de uitnodiging van de PAAA dan komt het re-integratietraject tot een
einde.

Dit betekent echter niet dat de werkgever geen andere maatregelen kan nemen t.a.v. de betrokken
werknemer. De wet bepaalt nog steeds dat de werkgever en de werknemer moeten meewerken aan
het constructief verloop van het re-integratietraject. De rechtspraak oordeelde eerder al dat wanneer
een werknemer — zonder gegronde reden — herhaaldelijk weigert om in te gaan op de uitnodigingen van
de PAAA en dewerkgever dit een ontslag (desgevallend om dringende reden) kan rechtvaardigen.

1.9 Kan de werkgever strafrechtelijk vervolgd worden indien de nieuwe regels inzake re-
integratie niet gevolgd worden?

De niet-naleving van de nieuwe regels inzake het re-integratietraject vormt een inbreuk op de
welzijnsreglementering die wordt bestraft via artikel 127 van het Sociaal Strafwetboek. Dit kan
aanleiding geven tot een strafrechtelijke geldboete van 800,00 EUR tot 8.000,00 EUR (sanctieniveau
3). Indien de inbreuk (in dit geval de niet-naleving van de regels inzake re-integratie) heeft geleid tot
gezondheidsschade, kan er een gevangenisstraf van 6 maanden tot 3 jaar en/of een strafrechtelijke
geldboete van 4.800,00 EUR tot 48.000 EUR (sanctieniveau 4) worden opgelegd. In geval de inbreuk
door een vennootschap wordt begaan, dan bedraagt de strafrechtelijke geldboete 24.000,00 EUR tot
576.000,00 EUR.
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1.10 Zijn er overgangsregels bepaald?

Nee. Het nieuwe re-integratietraject is integraal van toepassing sinds 1 oktober 2022.

Dit heeft de volgende gevolgen voor lopende re-integratietrajecten (dat wil zeggen re-integratietrajecten
die voor 1 oktober 2022 zijn opgestart en waar voor 1 oktober 2022 een beslissing werd genomen):

e (Oude) A-beslissing: de beslissing blijft geldig, maar de werkgever moet binnen 63
kalenderdagen een re-integratieplan of een motivatieverslag opstellen en indienen en de
werknemer heeft 14 kalenderdagen de tijd om het voorgestelde plan te weigeren of te
aanvaarden;

e (Oude) B-beslissing: het re-integratietraject wordt beéindigd en kan opnieuw worden opgestart
door de werkgever of de werknemer;

e (Oude)C-beslissing: de beslissing blifftgeldig, maar de werkgever moet binnen 6 maanden een
re-integratieplan of een motivatieverslag opstellen en de werknemer heeft 14 kalenderdagen de
tijd om het voorgestelde plan te weigeren of te aanvaarden. Deze beslissing kan evenwel sinds
28 november 2022 geen aanleiding meer geventot een situatie van medische overmacht;

o (Oude) D-beslissing: de beslissing blijfft geldig, de werknemer heeft 21 kalenderdagen de tijd
om tegen de beslissing in beroep te gaan. Deze beslissing kan evenwel sinds 28 november
2022 geen aanleiding meer geven tot een situatie van medische overmacht;

o (Oude) E-beslissing: het re-integratietraject wordt beéindigd en kan opnieuw worden opgestart
door de werkgever of de werknemer.

1.11 Kan de arbeidsovereenkomst nogwordenbeéindigd wegens medische ove rmachtin het
kader van een re-integratietraject?

Nee. De wetgever heeftervoor gekozen omde situatie van medische overmacht volledig los te koppelen
van het re-integratietraject. Er werd dan ook een aparte procedure medische overmachtin het leven
geroepen (zie punt 2).

2 Debijzondere procedure medische overmacht

2.1 Wat is hettoepassingsgebied?

De nieuwe bijzondere procedure medische overmacht is van toepassing op elke werknemer die door
zijn behandelend arts arbeidsongeschikt werd verklaard voor het overeengekomen werk. Dit ongeacht
of de arbeidsongeschiktheid te wijten is aan een arbeidsongeval of een beroepsziekte.

2.2 Wie kan de bijzondere procedure medische overmacht opstarten en wanneer kan dit
worden opgestart?

De bijzondere procedure medische overmacht kan worden opgestart door de werknemer zelf of door
de werkgever op voorwaarde dat de werknemer 9 maanden ononderbroken arbeidsongeschiktis. De
wet bepaalt ook hier dat deze periode niet wordt onderbroken wanneer er een werkhervatting is geweest
van minder dan 14 kalenderdagen.

www. claeysengels.be - newsflash@claeysengels.be


http://www.claeysengels.be/
mailto:newsflash@claeysengels.be

Pagina 7

Deze procedure kan niet gestart worden als er een re-integratietraject loopt.

2.3 Hoe moet deze procedure worden opgestart?

De werknemer of de werkgever moet de andere partij en de PAAA - via een aangetekende brief - in
kennis stellen van hun vooremen om na te gaan of het voor de werknemer blijvend onmogelijk is het
overeengekomen werk te verrichten.

Wanneer het de werkgever is die de procedure opstart, moet de werkgever de werknemer in deze
aangetekende brief ook meedelen dat hij het recht heeftom:

e Zich gedurende de gehele procedure te laten bijstaan door een lid van de
vakbondsafvaardiging;

o De PAAA te vragen om de mogelijkheden te onderzoeken om een ander of aangepast werk uit
te voeren.

2.4 Hoe gaat de procedure verder nadat deze is gestart?

o De PAAA zal de werknemer ten vroegste 10 dagen na ontvangst van de kennisgeving per
aangetekende brief uitnodigen voor een beoordeling.

Indien nodig kan de PAAA ook een onderzoek van de werkplek van de werknemer uitvoeren.
Wanneer de werknemer hiermee instemt, kan de PAAA de behandelend arts van de
werknemer, de adviserend arts van het ziekenfonds of de arts die het ziektebriefje heeft
afgeleverd (wanneer deze verschilt van de behandelende arts) raadplegen.

Op basis daarvan gaat de PAAA na of de werknemer al dan niet definitief arbeidsongeschikt is
voor het overeengekomen werk. De PAAA moet zijn definitieve beslissing binnen een termijn
van maximaal 3 maanden na ontvangst van de kennisgeving - per aangetekende brief - aan de
werknemer en de werkgever overmaken. Indien de PAAA beslist dat de werknemer definitief
arbeidsongeschikt is voor het overeengekomen werk, moet hij hiervan ook de adviserend arts
van de mutualiteitin kennis stellen.

Wanneer de PAAA beslist dat de werknemer definitief arbeidsongeschikt is om het
overeengekomen werk uit te voeren, moet de PAAA (1) de werknemer in kennis stellen van het
feit dat hij het recht heeft omtegen deze beslissing in beroep te gaan binnen een termijn van
21 kalenderdagen en (2) de werkgever informeren over het feit of hij al dan niet verzocht werd
om de mogelijkheden om ander of aangepast werk uit te voeren, te onderzoeken.

e Wanneer de werknemer de PAAA niet heeft gevraagd om na te gaan of er ander of aangepast
werk mogelijk is, zal de PAAA de werknemer meedelen dat hij een bedenktijd heeft van 7
kalenderdagen waarin de werknemer dit alsnog kan vragen.

Indien de werknemer tijdens deze bedenktijd de PAAA alsnog verzoekt om de mogelijkheid van
ander of aangepast werk te onderzoeken, zal de PAAA de werknemer zo nodig opnieuw
uitnodigen om de voorwaarden en modaliteiten van het aangepast/ ander werk te onderzoeken.
In dat geval moet hij, uiterlijk binnen een termijn van 30 kalenderdagen, deze voorwaarden en
modaliteiten overmaken aan de werknemer en aan de werkgever.
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2.5 Welke stappen moeten worden ondernomen nadat de PAAA heeft besloten dat de
werknemer definitief arbeidsongeschikt is voor het overeengekomen werk en er ander
of aangepast werk mogelijk is (omdat de werknemer gevraagd heeft om dit te
onderzoeken)?

Na ontvangst van een dergelijke beslissing moet de werkgever alle stappen volgen zoals beschreven
onder punt 1.6.2. (dit wil zeggen de stappen die gevolgd moeten worden in geval van een B-beslissing
binnen het re-integratietraject).

2.6 Wanneer kan medische overmacht worden ingeroepen?

Het einde van de arbeidsovereenkomst kan alleen wegens medische overmacht worden vastgesteld
indien de PAAA heeft besloten dat de werknemer definitief arbeid songeschikt is om het
overeengekomen werk uit te voeren. Er moet een onderscheid worden gemaakt tussen de volgende
hypotheses:

e Wanneer de werknemer niet gevraagd heeft om na te gaan of er ander of aangepast werk
mogelijk is, kan het einde van de arbeidsovereenkomst pas worden vastgesteld nadat de
beroepstermijn van 21 kalenderdagen is versireken en de beslissing dus definitief is geworden
of wanneer de beslissing in beroep werd bevestigd;

o Wanneer de werknemer wel gevraagd heeft om na te gaan of er ander of aangepast werk
mogelijk is, kan het einde van de arbeidsovereenkomst enkel wegens medische overmacht
vastgesteld worden indien:

o De beroepstermijnis verstreken of de beslissing in beroep werd bevestigd én er een
motiveringsrapport aan de werknemer en aan de PAAA werd bezorgd; of

o De beroepstermijn is verstreken of de beslissing in beroep werd bevestigd én het
voorgestelde re-integratieplan door de werknemer werd geweigerd. Een kopie van het
geweigerde re-integratieplan werd aan de PAAA bezorgd.

2.7 Hoe kan medische overmacht worden ingeroepen?

De werknemerende werkgever kunnen elk eenzijdig het einde van de arbeidsovereenkomstvaststellen
wegens medische overmacht. Wanneer de werkgever eenzijdig medische overmacht inroept, moet de
werkgever outplacement "medische overmacht" aanbieden.

De medische overmacht kan ook door beide partijen samen ingeroepen worden door ondertekening
van een allesomvattende overeenkomst. In dit geval moet er geen outplacement “medische overmacht’
worden aangeboden.

Merk op dat de Programmawet van 26 december 2022 bepaalt dat deze outplacementregeling
vervangen zal worden door de verplichting om de beéindiging van de arbeidsovereenkomst wegens
medische overmacht te melden aan het Terug Naar Werk-fonds én door de storting van een bijdrage in
dat fonds ten belope van 1.800,00 EUR. De regering moet de concrete modaliteiten hiervan nog nader
uitwerken in een Koninklijk Besluit zodat de maatregel voorlopig nog niet in werking is getreden.
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2.8 Wat als de werknemer niet meewerkt aan de procedure inzake medische overmacht?

De Wet bepaalt dat wanneer een werknemer drie keer niet is ingegaan op de uitnodiging van de PAAA,
de PAAA de werkgever hiervan in kennis zal stellen. Hoewel de Wet hier — in tegenstelling tot bij het re-
integratietraject — niet uitdrukkelijk bepaalt dat ook de werkgever de nodige inspanningen moet doen
om ervoor te zorgen dat de uitnodiging de werknemer bereikt, raden we aan om dit toch op te volgen.

De Wet bepaalt niet dat de arbeidsovereenkomst in dit geval kan worden beéindigd wegens medische
overmacht.

Net zoals bij het re-integratietraject zijn wij echter van mening dat ook in dit geval een ontslag
(desgevallend om dringende redenen) gerechtvaardigd kan zijn wanneer de werknemer, zonder
gegronde reden, herhaaldelijk de uithodigingen van de PAAA en de werkgever niet aanvaardt.

3 Gedeeltelijke werkhervatting ’

3.1 Wat is gedeeltelijke werkhervatting?

Gedeeltelijke werkhervatting houdt in dat een arbeidsongeschikte werknemer het werk gedeeltelik
hervat, en tijdelijk een aangepast of ander werk uitvoert, met behoud van (een deel van) de ziekte-
uitkering. Hiervoor is het akkoord van de adviserend arts van het ziekenf onds en van de werkgever
vereist.

Gedeeltelijke werkhervatting geeft arbeidsongeschikte werknemers de mogelijkheid om hun werk
gedeeltelijk te hervatten en te wennen aan hun normale arbeidsritme wanneer zij nog herstellende zijn.
Het is een manier om medewerkers na een langdurige afwezigheid wegens ziekte opnieuw geleidelik
te integreren in de onderneming. Dit kan ook deel uitmaken van een formeel re-integratietraject.

3.2 Bestaat er een recht voor de werknemer op gedeeltelijke werkhervatting?

Gedeeltelijke werkhervatting is geen recht voor de werknemer aangezien hiervoor steeds het akkoord
van de adviserend arts van het ziekenfonds én van de werkgever is vereist.

De werkgever is niet verplicht om een voorstel tot gedeeltelijke werkhervatting te aanvaarden. De
werknemer werd immers aangeworven onder bepaalde voorwaarden (functie, loon, arbeidsduur) en as
hij niet in staat is deze overeengekomen arbeidsovereenkomst uit te voeren, dan is hij 100%
arbeidsongeschikt voor het arbeidsrecht (zelfs indien de adviserend arts van het ziekenfonds akkoord
Zou gaan met een aangepaste werkhervatting). Je kan als werkgever deze vraag dus weigeren. De
werkgever kan aldus één van de volgende twee beslissingen nemen:

e Ofwel gaat de werkgever niet akkoord en kan de werknemer het werk niet hervatten: hij blijft
dan volledig arbeidsongeschikt tot wanneer hij opnieuw arbeidsgeschikt is om het
overeengekomen werk uit te voeren;

e Ofwel gaat de werkgever akkoord en kan de werknemer het werk gedeeltelijk hervatten
(uiteraard indien hij daartoe zelf ook bereid is). Er moet dan eveneens een akkoord van de
adviserend arts van het ziekenfonds bekomen worden.
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Opgelet: dit is anders indien de arbeidsbeperkingen van de werknemer kunnen worden beschouwd als
een ‘handicap’in de ruime zin van het woord (bijvoorbeeld kanker, obesitas, ...). In een dergelike
situatie heeft de werknemer wel een recht op redelijke aanpassingen, zoals bijvoorbeeld gedeeltelijke
werkhervatting. In dat geval kan de werkgever dit enkel weigeren indien de gevraagde aanpassing voor
hem onredelijk zou zijn (bijv. omwille van organisatorische redenen).

In het kader van de discriminatiewetgeving is het in elk geval aangewezen om de eventuele weigering
van een verzoek tot gedeeltelijke werkhervatting op een gegronde manier te motiveren (en dit ook
schriftelijk te documenteren). Anders bestaat het risico dat de werknemer een forfaitaire
schadevergoeding van zes maanden brutoloon vordert wegens discriminatie op basis van
gezondheidstoestand en/of handicap.

3.3 Welke (arbeidsrechtelijke) formaliteiten gelden er voor een gedeeltelijke werkhervatting?

Het systeem van gedeeltelike werkhervatting wordt geregeld door artikel 31/1
Arbeidsovereenkomstenwet, dat samengevat het volgende voorziet:

e Hetsluitenvan eenbijlage bij de arbeidsovereenkomstmet betrekking tot de tijdelijke uitvoering
van het aangepast of ander werk is niet verplicht, maar wel sterk aan te raden;

¢ De partijen kunnen aanpassingen aan de arbeidsvoorwaarden (arbeidsregime, functie, enz.)
afspreken;

e De partijen kunnen deze kwesties op een ‘soepele’ wijze regelen (bijvoorbeeld af spreken om
een soepel uurrooster te voorzien); en

e De aangepaste arbeidsprestaties zullen wel steeds moeten worden verricht overeenkomstig de
in het arbeidsreglement voorziene uurroosters.

In geval van gedeeltelijke werkhervatting is het dus aangewezen (zeker gelet op de wettelike
bepalingen inzake deeltijdse arbeid) om een bijlage te sluiten bij de arbeidsovereenkomst waarin het
akkoord van de partijen wordt opgenomen over de volgende elementen:

¢ Het volume van het aangepast of ander werk;

e De uurroosters van het aangepast of ander werk;
e Deinhoud van het aangepast of ander werk;

e Het loon voor het aangepast of ander werk;

e Deduurvande bijlage.

3.4 Gelden er beperkingen met betrekking tot de duur van de gedeeltelijke werkhervatting?

Arbeidsrechtelijk geziengelden er geen beperkingen met betrekking tot de duur van een gedeeltelike
werkhervatting. Er geldt bijgevolg wettelijk gezien geen minimum- noch maximumduur. Niettemin is het
systeem van gedeeltelijke werkhervatting in se wel een tijdelijk systeem en is het de bedoeling dat de
werknemer uiteindelijk terug toewerkt naar zijn oorspronkelijke tewerkstelling. Reden waarom de
adviserend arts slechts eentoelating kan geven voor een periode van maximaal twee jaar. Deze periode
is hernieuwbaar, maar vergt dan wel een nieuwe beslissing van de adviserend arts voor opnieuw
maximaal twee jaar.
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3.5 Gelden er beperkingen met betrekking tot de arbeidsregeling / het uurrooster van de
werknemer in gedeeltelijke werkhervatting?

In geval van gedeeltelijke werkhervatting gelden er afwijkingen op de zgn. 1/3de-regel en 3-urenregel
die van toepassing zijn in geval van deeltijdse arbeid.

De wekelijkse arbeidsduur voor een werknemer die deeltijds wordt tewerkgesteld, mag in principe niet
lager liggen dan 1/3de van de voltijdse arbeidsduur. Dit geldt niet meer voor werknemers in een
gedeeltelijke werkhervatting. Zij mogen dus tewerkgesteld worden in een arbeidsregeling lager dan
1/3de van die van een voltijdse werknemer (bijvoorbeeld 10 uur per week).

Bovendien moet elke arbeidsprestatie in principe in blokken van minstens 3 uur per dag gebeuren. Er
zijn evenwel een aantal uitzonderingen op deze algemene regel. Voor werknemers die in het kader van
gedeeltelijke werkhervatting met toestemming van de adviserend arts van het ziekenfonds werken,
wordt een extra uitzondering op de 3-urenregel voorzien. Deze werknemers kunnen dus werkperiodes
hebben van minder dan 3 uur (bijvoorbeeld 2 uur per dag).

Let wel: er kan enkel van deze afwijkingen gebruik worden gemaakt met toestemming van de adviserend
arts van het ziekenfonds én van de werkgever.

3.6 Moet de werkgever gewaarborgd loon betalen indien de werknemer terug volledig
arbeidsongeschikt wordt tijdens een periode van gedeeltelijke werkhervatting?

In afwijking van de algemene regeling, is de werkgever niet verplicht om gewaarborgd loon te betalen
tijdens de eerste 20 weken vanaf de gedeeltelijke werkhervatting, toegestaan door de adviserend arts
van het ziekenfonds, in geval van ziekte (andere dan een beroepsziekte) of ongeval (andere dan een
arbeidsongeval of een ongeval op de weg naar of van het werk) welke is opgetreden tijdens deze
periode.

Na deze periode van 20 weken zijn de normale regelsinzake gewaarborgd loon opnieuw van toepassing
en heeft de werknemer in gedeeltelijke werkhervatting wel terug recht op gewaarborgd loon in geval
van ziekte of ongeval.

Voorbeeld 1:

Thomas hervat gedeeltelijk het werk met goedkeuring van de adviserend arts van het ziekenfonds na
een periode van volledige arbeidsongeschiktheid van 3 maanden. Indien Thomas na 10 weken
gedeeltelijke werkhervatting zijn enkel breekt, is de werkgever geen gewaarborgd loon verschuldigd
(aangezien dit valt tijdens de eerste 20 weken waarin het gewaarborgd loon wordt geneutraliseerd, is
de onderlinge mutualiteit die zal ingrijpen).

Voorbeeld 2:

Els hervat halftijds het werk metgoedkeuring van de adviserend arts van het ziekenfonds na een periode
van volledige arbeidsongeschiktheid van 6 maanden. Na 25 weken gedeeltelijke werkhervatting heeft
ze de griep. De werkgever zal gewaarborgd loon (voor toegestane werkuren) verschuldigd zin conform
de gewone regels (aangezien dit valt na de periode van 20 weken waarin het gewaarborgd loon wordt
geneutraliseerd).
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3.7 Metwelk loon moet er rekening worden gehouden indien de arbeidsovereenkomst van
een werknemer in gedeeltelijke werkhervatting wordt beéindigd met betaling van een
opzeggingsvergoeding?

In geval van beéindiging van de arbeidsovereenkomst tijdens de periode van gedeeltelike
werkhervatting door middel van het betalen van een opzeggingsvergoeding, moet deze laatste worden
berekend op basis van het loon dat verschuldigd was in het kader van de arbeidsovereenkomst die
bestond vé6r de uitvoering van het aangepast of ander werk. De aanpassingen die worden aangebracht
tijdens de periode van gedeeltelijke werkhervatting zijn dus zonder invioed op de berekening van de
opzeggingsvergoeding.

Voorde berekening van de opzeggingsvergoeding moet metandere wordenrekening worden gehouden
met het fictieve voltijdse loon (d.w.z. zonder verlaging van de prestaties) waarop de werknemer recht
zou hebben indien hij niet omwille van gedeeltelijke werkhervatting deeltijds tewerkgesteld zou zijn.

4 Afschaffing van het ziektebriefje voor de eerste dag van arbeidsongeschiktheid

4.1 Wat houdt deze maatregel in?

Een cao of het arbeidsreglement kan bepalen dat een arbeidsongeschikte werknemer een medisch
attest moet bezorgen in geval van afwezigheid wegens ziekte.. Indien er in de cao of in het
arbeidsreglement geen specifieke termijn wordt bepaald, moet het attest binnen de twee werkdagen
vanaf de dag van de ziekte aan de werkgever bezorgd worden.

In ondernemingen waar deze verplichting bestaat, is dit sinds 28 november 2022 niet meer nodig voor
de eerste dag van de ziekte. Deze vrijstelling geldt voor maximaal 3 dagen per kalenderjaar

De werknemer blijft verplicht om de werkgever van zijn afwezigheid in kennis te stellen en om zijn
verblijfplaats meteen mee te delen indien deze afwijkt van zijn domicilieadres of het adres gekend door
de werkgever.

4.2 Kan een werkgever afwijken van deze vrijstelling?

Enkel ondernemingen met minder dan 50 werknemers op 1 januari van het kalenderjaar waarin de
ziekte zich voordoet, kunnen in een afwijkingsregeling voorzien en bepalen dat een arbeidsongeschikte
werknemer toch een medisch attest zal moeten overhandigen voor de eerste dag ziekte. Dat moet dan
Zo voorzien worden in een cao of in het arbeidsreglement.

4.3 Geldtdeze vrijstelling enkel bij een arbeidsongeschiktheid van één dag?

Nee. De vrijstelling geldt voor de eerste dag van een arbeidsongeschiktheid, dus volgende situaties zjn
mogelijk:

e Arbeidsongeschiktheid van één dag;
e De eerste dag van een langere periode van arbeidsongeschiktheid.
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Voor langere periodes kan er dus vanaf de tweede dag wel een medische attest gevraagd worden.

4.4 Moet de werknemer uitdrukkelijk aangeven wanneer hij gebruik maakt van deze
vrijstelling?

Nee. Wanneer een werknemer geen getuigschrift voorlegt dat de eerste dag van arbeidsongeschiktheid
dekt is het duidelijk dat hij gebruik maakt van deze vrijstelling. Legt hij wel een getuigschrift voor dat de
eerste dag van arbeidsongeschiktheid dekt, maakt hij geen gebruik van deze vrijstelling.

4.5 Kan uit het feit dat een werknemer op de eerste dag van arbeidsongeschiktheid zijn
verblijffsadres meedeelt afgeleid worden dat hij gebruik maakt van de vrijstelling?

Nee. De werknemer kan na het doen van deze mededeling er alsnog voor kiezen om geen gebruik te
maken van de vrijstelling door een geneeskundig attest voor te leggen.

4.6 Worden de drie dagen geproratiseerd bij een deeltijdse tewerkstelling?

Nee. Het aantal dagen is een absoluut ciffer.

4.7 Kan de vrijstelling ook ingeroepen worden in geval van een onvolledige arbeidsdag (dus
wanneer de werknemer in de loop van de dag ziek wordt)?

Nee. Bij onvolledige arbeidsdagen is artikel 27 van de Arbeidsovereenkomstenwet van toepassing wat
veronderstelt dat de werknemer bij aanvang geschikt is om het werk uit te voeren. Artikel 31 van de
Arbeidsovereenkomstenwet daarentegen is van toepassing op situaties waarbij de werknemer niet
geschikt is bij aanvang van de arbeidsdag zodat de vrijstelling enkel van toepassing is bij volledige
arbeidsdagen.

4.8 Moet de werknemer de werkgever nog verwittigen op deze dag van
arbeidsongeschiktheid?

Ja, de werknemer blijft gehouden om de werkgever onmiddellijk te verwittigen van zijn afwezigheid.

4.9 Kan de werkgever nog een controlearts sturen naar de werknemer op deze dag van
arbeidsongeschiktheid?

Ja, deze mogelijkheid blifit behouden. Reden waarom de werknemer de werkgever zijn verblijfadres
onmiddellijk moet meedelen indien dit afwijkt van het adres dat bij de werkgever gekend is.
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5 Responsabiliseringsbijdrage voor werkgevers met een bovenmatig aantal
werknemers in invaliditeit

5.1 Wat is de responsabiliseringsbijdrage?

De responsabiliseringsbijdrage is een specifieke trimestriéle werkgeversbijdrage die verschuldigd is
door werkgevers met een bovenmatig aantal werknemers in invaliditeit én voor zover er in de
refertekwartalen minstens drie werknemers in invaliditeit zijn getreden®.

5.2 Wanneer is er sprake van een werkgever met een bovenmaats aantal werknemers in
invaliditeit?

Eris sprake van een bovenmaatse instroom wanneer het gemiddelde van de verhoudingen tussen de
intredes in invaliditeitin kwartaal Q (zijnde het kwartaal waarin de invaliditeit een aanvang neemt) en de
drie kwartalen voorafgaand ten opzichte van de totale tewerkstellingen in de overeenstemmende
kwartalen van het voorafgaande kalenderjaar:

e “X”(2) keer hogeris danin de ondernemingen b ehorende tot dezelfde activiteitensector; en
e “Y”(3) keer hogeris danin de algemene private sector.

Dit betekent dus dat:

¢ Niet het totaal aantal langdurig zieke werknemers op zichzelf wordt beoordeeld, maar wel de
verhouding tussen het aantal werknemers dat in de referentieperiode invalide is geworden en
het totaal aantal werknemers van de onderneming in die periode; én

¢ De situatie binnen de onderneming wordt vergeleken met de eigen sector en met de situatie in
de private sector als geheel.

Dus bijvoorbeeld het feit dat een onderneming vé6r 1 januari 2022 1.000 werknemers ininvaliditeit had,
is niet relevant voor de beoordeling. Wat telt, is het gemiddelde van de verhoudingen tussen het aantal
werknemers dat de "mijlpaal” van ten minste één jaar arbeidsongeschiktheid bereikt en het totale aantal
werknemers in de referentieperiode.

5.3 Met welke werknemers moet er rekening gehouden worden bij de beoordeling van de
bovenmatige instroom én bij het bepalen van het aantal in invaliditeit getreden
werknemers?

Er moet rekening gehouden worden met werknemers vanaf 18 jaar die op datum van de aanvang van
de primaire arbeidsongeschiktheid de leeftijd van 55 jaar nog niet hebben bereikt (dus grosso modo de
leeftijdsgroep van 18 tot 54 jaar) en die op dat ogenblik een anciénniteit van ten minste 3 jaar in de
onderneming hebben.

Er wordt ook enkel rekening gehouden met invaliditeitsperiodes die een aanvang hebben genomen
vanaf 1 januari 2022.

! Dit aantalkan nog verhoogd of verlaagd worden bij Koninklijk Besluit.
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Werknemers die op de datum van aanvang van de invaliditeit beschikken over een toelating van de
adviserend geneesheer van de mutualiteit om met behoud van ziekte-uitkeringen het werk progressief
te hervatten, worden niet meegeteld.

5.4 Hoe wordt de totale tewerkstelling bij de werkgever bepaald?

Voor het bepalen van de totale tewerkstelling bij de werkgever gedurende de met de refertekwartalen
overeenstemmende kwartalen van het voorafgaande jaar, wordt rekening gehouden met het aantal
voltijdse equivalente werknemers tewerkgesteld bij de werkgever gedurende deze kwartalen die op de
laatste dag van kwartaal Q-4 ten minste drie achtereenvolgende jaren zonder onderbreking bij de
werkgever tewerkgesteld zijn.

Eén voltijds equivalente werknemer komt overeen met de voltijdse tewerkstelling van één werknemer
gedurende de betreffende kwartalen waarbij de aan de RSZ aangegeven dagen normale werkelijke
arbeid, de dagen wettelijke vakantie, de dagen bijkomende vakantie, de dagen vakantie krachtens
algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeidsovereenkomst en de d agen tijdelijke werkloosheid
in rekening worden gebracht.

5.5 Hoe wordt de vergelijking met dezelfde activiteitensector (factor “X”) concreet gemaakt?

Dit wordt meer concreet bepaald aan de hand van de NACE -classificatie van de hoofdactiviteit van de
werkgever en volgens een cascadesysteem. Meer concreet gaat men eerst na of er op basis van de
eerste vier cijfers van de NACE-classificatie 10 werkgevers kunnenworden weerhouden waarmee kan
worden vergeleken. Is dit niet geval zal men dezelfde oefening maken aan de hand van de eerste drie
cijffers van de NACE - classificatie. Kunnen er op basis hiervan ook geen 10 werkgevers weerhouden
worden, wordt de oefening gemaakt aan de hand van eerste twee cijfers van de NACE -classificatie.
Indien ook dit niet tot voldoende (zijnde 10) vergelijkingspunten leidt, wordt de bovenmaatse instroom
enkel bepaald ten opzichte van de algemene private sector (dus factor Y).

5.6 Met welke werkgevers in de algemene private sector (factor “Y”) wordt er rekening
gehouden?

Er wordt rekening gehouden met alle werkgevers die onder het toepassingsgebied vallen van de wet
van5december 1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en paritaire comités (de “CAO-
wet”).

5.7 Bestaan er uitzonderingen?

Ja, eris een vrijstelling van deze bijdrage voor:

1. Beschutte werkplaatsen en maatwerkbedrijven behorende tothet paritair comité voor beschutte
werkplaatsen, de sociale werkplaatsen en de maatwerkbedrijven (PC nr. 327).

2. Dieinhetjaar van het kwartaal voorafgaand aan het kwartaal waarin de invaliditeit een aanvang
neemt (Q-1) gemiddeld minder dan 50 werknemers tewerkstelden;
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Deze berekening gebeurt op basis van volgende formule:

Totaal van de op het einde van elk kwartaal van de referteperiode® aangegeven werknemers
Aantal kwartalen waarvoor de werkgever werknemers heeft aangegeven bij de RSZ

5.8 Hoe wordt de responsabiliseringsbijdrage berekend?

De responsabiliseringsbijdrage bedraagt 0,625% berekend op de bijdrageplichtige lonen van het
voorafgaande kwartaal.

Voor arbeiders wordt het loon aan 108% als basis genomen.

Voor de berekening van de responsabiliseringsbijdrage wordt geen rekening gehouden met de
bedragen die verschuldigd zijn onafhankelijk van het aantal effectief gewerkte dag en (bijvoorbeeld
jaarpremies). De bedragen die betrekking hebben op de beéindiging van de arbeidsovereenkomst
worden wel meegeteld.

5.9 Wanneer zal de responsabiliseringbijdrage voor het eerst geind kunnen worden?

De Wet is retroactief in werking getreden op 1 januari 2022, waardoor de referteperiode pas dan een
aanvang heeft kunnen nemen.

Dit heeft tot gevolg dat de responsabiliseringsbijdrage ten vroegste voor de eerste keer berekend en
geind zal kunnen worden in het tweede kwartaal van 2023 en dat op basis van de intredes in invaliditeit
in 2022.

5.10 Worden werkgevers hiervan voorafgaandelijk verwittigd?

Ja, de RSZ zal werkgevers proactief informeren over hun invaliditeitsratio zodat zij eventueel stappen
kunnen ondernemen om de responsabiliseringsbijdrage te vermijden.

Meer bepaald zal de RSZ in het tweede kwartaal volgend op kwartaal Q (Q+2) volgende werkgevers
informeren dat hun gemiddelde instroom van werknemers in invaliditeit ongunstig evolueert:

e De werkgevers bij wie in de refertekwartalen minstens drie werknemers in invaliditeit zijn
getreden en die de responsabiliseringsbijdrage verschuldigd zouden zijn indien de factoren X
enY respectievelik 1,5 en 2,5 zouden bedragen;

e De werkgevers bij wie in de refertekwartalen minstens twee werknemers in invaliditeit zijn
getreden en die de responsabiliseringsbijdrage riskeren te moeten betalen indien er in het
volgende kwartaal een bijkomende werknemer in invaliditeit zou treden.

Deze inlichtingen worden door de RSZ desgevallend verstrekt via de eBox op kwartaalbasis.

2De referteperiode is het vierde kwartaal van het voorlaatste jaar (n-2) en het eerste, tweede en derde
kwartaal van het vorig jaar (n-1).
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