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      Voorwoord van de uitgever


    


    


    De reeks Duiding van Larcier heeft een vijfjarig bestaan onder de

      naam Wet en Duiding gekend, maar werd vanaf september 2014 simpelweg

      Duiding. Dat is namelijk ook wat wij beogen: duiding geven bij een

      specifiek onderwerp uit het recht. Het zijn de verrijkende commentaren die

      van elke codex in deze reeks een bijzonder nuttig werkinstrument maken,

      onmisbaar voor elke specialist in zijn vakgebied. Ondertussen is er een

      mooi aanbod voorhanden, in bijna alle verschillende takken van het recht

      (zie verder voor een overzicht).


     Elke Duiding staat onder de redactie van een uitmuntende equipe:

      verschillende auteurs onder leiding van hoogstaande editors. De auteurs

      zijn telkens specialisten die elk vanuit hun eigen specifieke ervaring

      omtrent een onderwerp uit het recht schrijven. De editors bewaken de

      neutraliteit en uniformiteit van het geheel en garanderen dat u een

      antwoord op al uw vragen zal aantreffen.


     Alle Duidingen kunnen ook als een e-book verkregen worden.

      Daarvoor verwijzen we u graag door naar onze website:

      uitgeverijlarcier.larciergroup.com.


     Indien u graag nog meer informatie wenst, of zelf ideeën hebt voor een

      nieuwe Duiding, aarzel niet contact met ons op te nemen. We

      luisteren graag naar uw voorstellen om onze reeks te verbeteren en nog uit

      te breiden.


    Shanna Maertens


      Adjunct-Uitgever


      0478/448 323


      shanna.maertens@larciergroup.com


    


    

      Voorwoord van de editor


    


    


    De reglementering van het welzijn op het werk vormt een specifiek

      deelgebied van het sociaal recht. Kenschetsend aan deze reglementering is

      dat een aanzienlijk deel ervan niet echt "juristenrecht" is, maar

      hoofdzakelijk bedoeld is voor ingenieurs, artsen en anderen die in de

      praktijk het welzijn op het werk moeten waarborgen.


     Het technische aspect van de regels met betrekking tot het welzijn op

      het werk is wellicht de reden waarom dit deelgebied van het sociaal recht

      bij de meerderheid van de juristen gespecialiseerd in sociaal recht

      doorgaans minder geliefd en minder gekend is. Juristen hebben in het

      algemeen geen voorliefde voor wetenschap en techniek. Omgekeerd zien

      personen die beroepsmatig met welzijn op het werk bezig zijn, zich

      dikwijls geconfronteerd met juridische begrippen waar zij niet altijd even

      goed in thuis zijn. Hierdoor kunnen zij de hen opgelegde regels

      onvoldoende juridisch kaderen. Bij preventieadviseurs valt vooral de

      bezorgdheid om hun eventuele strafrechtelijke verantwoordelijkheid en

      burgerrechtelijke aansprakelijkheid op. Het ideaal is een homo

      universalis in wie de nodige juridische en technische kennis verenigd

      worden. Jammer genoeg is een dergelijke combinatie verre van evident.


     Het opzet van deze Duiding bestaat er in om in de mate van het mogelijke

      zowel de technische als de juridische aspecten van de belangrijkste

      reglementering van het welzijn op het werk te becommentariëren en zo een

      allesomvattend boek, zeg maar een "liber universalis" inzake welzijn op

      het werk te creëren. De commentaren werden dan ook niet enkel door en voor

      juristen opgesteld, maar ook door en voor artsen, ingenieurs, enzovoort.

      Iedereen geeft commentaar vanuit zijn of haar eigen perspectief en

      beroepservaring.

Wij hopen dat de commentaren een grote hulp zullen zijn voor iedereen die, in welke

hoedanigheid ook, bezig is met welzijn op het werk. Misschien is het moment

gekomen voor alle betrokkenen om te proberen zich toch een paar basisnoties eigen

te maken van de aspecten van het welzijn van het werk die buiten hun eigen gebied

liggen. Dit betekent dan vermoedelijk wel dat juristen moeten leren rekenen. Artsen,

ingenieurs en anderen zullen dan weer het geduld en de tijd moeten opbrengen om

zich een aantal achterliggende juridische noties en redeneerwijzen eigen te maken.

Dit boek wil een bijdrage leveren om dit te kunnen bereiken.

    

Deze Duiding is een herziene, grondig bijgewerkte en uitgebreide uitgave van de

    eerste editie die in 2011 verscheen in, toen nog, de reeks Wet & Duiding.



Uiteraard zijn opmerkingen en suggesties altijd welkom. Zij kunnen worden

    gestuurd naar Shanna Maertens (shanna.maertens@larciergroup.com). De editors

    stellen uw medewerking zeer op prijs.



    Juli 2015,


    de editors.


  

    

      Editors


    


    


    

      Michèle Deconynck


       Michèle Deconynck is substituut-arbeidsauditeur bij het

        arbeidsauditoraat te Gent.


       Othmar Vanachter


      

        Othmar Vanachter is emeritus gewoon hoogleraar van de rechtsfaculteit

        van de KU

        Leuven. Hij volgt nog steeds de reglementering in verband met het

        welzijn op het

        werk, onder meer door over deze materie om de veertien dagen een

        juridische

        rubriek te verzorgen in de Nieuwsbrief Arbeidsveiligheid, uitgegeven

        door de

        uitgeverij Wolters Kluwer. Hij is voorzitter van de in de schoot van de

        SERV

        opgerichte Adviescommissie Uitzendarbeid die de Vlaamse regering

        adviseert over het erkennen van uitzendbureaus.


       Willy Van Eeckhoutte


      

        Willy van Eeckhoutte is buitengewoon hoogleraar aan de UGent, waar hij

        de vakken

        arbeidsrecht en socialezekerheidsrecht doceert. In 1975 werd hij

        advocaat aan de balie

        te Gent. In 1999 werd hij benoemd tot advocaat bij het Hof van Cassatie.

        Willy van

        Eeckhoutte doceerde ook aan de Gent-Leuven Management School en aan de

        KU

        Leuven (Leergang Pensioenrecht). Willy van Eeckhoutte is auteur van

        verschillende

        tijdschriftartikelen en boeken over sociaal recht, waaronder het

        jaarlijks in een nieuwe

        editie gepubliceerde encyclopedische vijfdelige Sociaal Compendium

        Arbeidsrecht en

        Socialezekerheidsrecht, dat ook in het Frans wordt uitgegeven. Hij werkt

        ook mee aan

        het actualiseren van SocialEye, een online databank voor specialisten in

        het sociaal

        recht en HR-professionals. Hij is tevens editor van de International

        Encyclopaedia of

        Social Security Law, die een overzicht geeft van het

        socialezekerheidsrecht van de

        verschillende landen ter wereld. Hij geeft regelmatig voordrachten over

        actuele sociaalrechtelijke problemen.

Ilse Van Puyvelde


Ilse Van Puyvelde is licentiaat in de Rechten (Universiteit Antwerpen, 1993) en bijzonder

licentiaat in het sociaal recht (Vrije Universiteit Brussel, 1994). Zij behaalde in 2015 de titel

van doctor in de rechten aan de Universiteit Antwerpen met een proefschrift over de

eenzijdige wijziging van arbeidsovereenkomsten. Zij is advocaat bij het kantoor

Vermeulen, Heylen, Michiels, De Graeve, gespecialiseerd in sociaal recht, en

plaatsvervangend rechter in de Arbeidsrechtbank Antwerpen. Daarnaast is zij als navorser

verbonden aan de Onderzoeksgroep Sociale Concurrentie en Recht van de Universiteit

Antwerpen, en is zij docent in de opleidingen (postgraduaat) sociaal recht en

preventieadviseur niveau I, eveneens aan de Universiteit Antwerpen. Ilse Van Puyvelde is

auteur van tal van publicaties in het domein van het sociaal recht en coauteur van het

  Handboek Welzijn op het Werk (die Keure).


      Anne Van Regenmortel


Anne Van Regenmortel is hoogleraar aan de Universiteit Antwerpen en advocaat aan

  de balie te Antwerpen.


    


    

  

    

      Auteurs


    


    

      


      Walter Appels


      Walter Appels behaalde zijn diploma van licentiaat in de rechten met

        onderscheiding.

        Hij was 11 jaar stadsambtenaar en 13 jaar OCMW-secretaris. Sinds 2002 is

        hij

        zelfstandig auteur, docent, raadgever en raadsman van lokale besturen en

        hun

        personeelsleden. Hij is gespecialiseerd in de rechtspositieregeling van

        de lokale

        benoemde en contractuele personeelsleden. 


      Zoë Baats 


      Zoë Baats studeerde in 2010 met onderscheiding af als master in de

        rechten aan de

        Universiteit Antwerpen en is sedertdien werkzaam als advocaat aan de

        balie te

        Antwerpen. Zij specialiseerde zich in het arbeids- en handelsrecht en

        bouwde in deze

        materies een doorgedreven praktijkervaring op. Zoë Baats adviseert

        particulieren en

        ondernemingen en verleent hen niet enkel correct juridisch advies, maar

        staat hen

        tevens bij in elke fase van een eventueel geschil. Haar dienstverlening

        beperkt zich niet

        enkel tot Belgische, maar tevens tot internationale werkrelaties. In

        2013 was Zoë Baats

        co-auteur van de Kids-Codex in de reeks Wet en Duiding (hedendaags

        gekend als

        Duiding) van Larcier. Datzelfde jaar werkte zij mee aan de publicatie

        van een handboek

        Ontslagrecht. Verder schrijft Zoë Baats als juridisch expert

        opiniestukken in

        weekbladen. Momenteel werkt zij als co-auteur ook mee aan de Codex Bouw

        in de reeks

        Duiding van Larcier. 


      Jan Buelens 


      Jan Buelens is advocaat bij Progress Lawyers Network en verbonden aan

        de balie van

        Brussel en Antwerpen. Hij is gespecialiseerd in het ruime domein van het

        arbeidsrecht

        en mensenrechten. Hij heeft tevens een expertise opgebouwd inzake

        procedures voor

        het Grondwettelijk Hof en de Raad van State. Jan Buelens is tevens

        gastprofessor aan de

        Universiteit Antwerpen. in 2012 behaalde hij zijn doctoraatstitel met

        het thema

        onderaanneming en collectief overleg. Binnen het arbeidsrecht heeft Jan

        Buelens drie

        boeken en tientallen andere publicaties op zijn naam. Hij is tevens

        actief in diverse Europese en internationale organisaties.


      Hendrik De Lange


      Hendrik De Lange was vijf jaar projectingenieur in de

        automobielindustrie. Verder was

        hij ook twee jaar assistent in het laboratorium voor veiligheidstechniek

        van de KU Leuven

        waar hij ook wetenschappelijk medewerker was bij de coördinatie van het

        programma

        Veiligheidstechniek en de voorbereiding van wetenschappelijke

        publicaties i.v.m.

        veiligheid en gezondheid. Hendrik De Lange was ook 8 jaar directeur van

        de studie en

        documentatiedienst van de Nationale Vereniging tot Voorkoming van

        Arbeidsongevallen (Brussel). Van 1990 tot 1998 was hij adviseur

        arbeidsveiligheid en -

        gezondheid bij het Verbond van Belgische Ondernemingen (VBO-FEB).

        Daarnaast was

        hij al werkgeversvertegenwoordiger lid van het Raadgevend Comité voor

        veiligheid en

        gezondheid op de werkplaats van de EU en lid van de Raad van Beheer van

        het Europeesagentschap

        van Bilbao. Vanaf 1 november 1998 was hij directeur van de Centrale

        Preventiedienst voor de Sector van de Uitzendarbeid: "Preventie en

        Interim". De dienst

        coordineert en stimuleert het preventiebeleid binnen de uitzendsector.

        Sedert 1 februari

        2011 is Hendrik De Lange op pensioen, maar hij is nog steeds actief in

        vzw BeSaCC-VCA,

        CCvD en is ook voorzitter van de Technische commissie Kwalificaties en

        de Centrale

        Examencommissie. 


      Geert De Smet 


      Geert De Smet is directeur van Co-Prev, de sectororganisatie van

        externe diensten voor

        preventie en bescherming op het werk. Hij is al meer dan 20 jaar actief

        in de wereld van

        preventie, risicobeheersing en arbeidsgezondheid. Vooraleer bij Co-Prev

        terecht te

        komen werkte hij zelf 15 jaar voor een externe dienst, eerst als

        preventieadviseurarbeidshygiëne

        en preventieadviseur-arbeidsveiligheid, daarna achtereenvolgens als

        directeur risicobeheersing en directeur ondersteunende diensten en

        tenslotte als

        algemeen directeur. 


      Christian Deneve 


      Christian Deneve is ere-directeur-generaal FOD WASO, na een lange

        loopbaan te

        hebben doorlopen bij deze federale overheidsdienst. Hij haalde zijn

        licentiaat in de

        rechten aan de UGent, waarna hij zich specialiseerde in het sociaal

        recht en een

        bijzonder licentiaat in het sociaal recht behaalde aan de Vrije

        Universiteit Brussel. Hij

        was van 1989 tot 2010 docent Internationaal en Europees sociaal recht

        aan de Vrije

        Universiteit Brussel en Professor Sociale Wetgeving en politiek aan het

        Koninklijk Hoger

        Instituut voor Defensie van 1989 tot 2004. Christian Deneve is verder

        ook nog gewezen

        lid van de Hoge Raad voor Preventie en Bescherming op het Werk en het

        secretariaat

        van de Hoge Raad voor Werkgelegenheid. 


      Veerle De Saedeleer 


      Veerle De Saedeleer is licentiaat in de Rechten en is bijzonder

        licentiaat in het sociaal

        recht. Zij werkt momenteel als adviseur bij de dienst Onderzoek en

        Ontwikkeling van

        het navb (preventie-instituut voor de bouwsector). Veerle is al heel wat

        jaren actief in de

        wereld van preventie. Zij was ondermeer adviseur bij Co-Prev, een

        externe dienst voor

        preventie en bescherming op het werk en de NMBS-Holding. Zij is tevens

        docent

        opleiding prevent ieadvi seur niveau I (Universi t e it Antwerpen) en

        veiligheidscoördinator A en B. Zij is tevens auteur van een aantal

        publicaties in het domein "welzijn op het werk”.


      Fred Foubert 


      Fred Foubert was na een opleiding als chemicus (KU Leuven) actief als

        technisch en

        kwaliteitsverantwoordelijke bij NV Vandeputte, fabrikant/distributeur

        van persoonlijke

        beschermingsmiddelen. Daarna werd hij manager normalisatie en technische

        regelgeving bij Centexbel, onderzoeks- en dienstencentrum voor de

        textielindustrie. Hij

        is ook betrokken bij de Europese en internationale normalisatie van

        beschermende

        kleding en handschoenen. Verder is hij voorzitter van de werkgroep

        chemische

        beschermkleding en van de Europese groep van aangemelde instanties

        beschermende

        kleding. Sinds 2011 is hij consultant PBM's voor CEN. 


      Alex Franchimont 


      Alex Franchimont behaalde in 2012 cum laude zijn master in de rechten

        aan de KU

        Leuven en is sinds oktober 2012 actief als advocaat aan de Brusselse

        balie waar hij zich

        specialiseert in het arbeidsrecht. Hij maakt momenteel deel uit van het

        departement

        arbeidsrecht binnen het internationale advocatenkantoor Eversheds. Alex

        Franchimont

        is verbonden aan het Instituut voor Arbeidsrecht van de KU Leuven sinds

        september

        2013 waar hij optreedt als vrijwillig wetenschappelijke medewerker. 


      Henk Goorden

      


      Henk Goorden is tot begin augustus 2016 bij de FOD Werkgelegenheid,

        Arbeid en

        Sociaal Overleg als juridisch medewerker verbonden aan het Secretariaat

        van de Hoge

        Raad voor Preventie en Bescherming op het werk. Dit betekent dat hij

        ondersteuning

        geeft aan de sociale partners door verslagen te schrijven van

        bijeenkomsten, door

        juridische nota's te maken en opzoekingen te doen. Hij maakt ook

        voorstellen van

        ontwerp van adviezen van de Hoge Raad. In dat kader is hij ook

        Secretaris van de Vaste

        Commissie Bouw van de Hoge Raad en het interdepartementale Asbestforum.

      


      Veerle Hermans

      


      Veerle Hermans behaalde haar doctoraat in de Bewegingswetenschappen (KU

        Leuven,

        1996) en is als docent verbonden aan de Vrije Universiteit Brussel waar

        zij colleges

        Ergonomie doceert aan de Faculteit Psychologie en Educatiewetenschappen

        (master

        arbeidspsychologie) en aan de Faculteit Geneeskunde en Farmacie (master

        arbeidsgeneeskunde). Zij is de verantwoordelijke van de discipline

        Ergonomie bij de

        externe preventiedienst voor veiligheid en gezondheid op het werk IDEWE.

        Zij is sinds

        1999 Europees Ergonoom, reviewer voor verschillende internationale

        tijdschriften in

        ergonomie en congresbijdragen. Veerle Hermans was voorzitter van de

        Belgische

        vereniging voor ergonomie (B.E.S.) in de periodes 2005-2008 en

        2011-2014.

      


      Patrick Humblet

      


      Patrick Humblet promoveerde in 1993 aan de Universitaire Instelling

        Antwerpen tot

        doctor in de rechten met het proefschrift "De gezagsuitoefening door de

        werkgever. Een

        juridische analyse". Hij is als gewoon hoogleraar verbonden aan de

        faculteit rechten

        van de UGent (vakgroep Criminologie, Strafrecht en Sociaal Recht). Hij

        doceert ook nog

        aan de Antwerp Management School. In het verleden vervulde hij

        opdrachten aan de

        Universitaire Instelling Antwerpen, het Koninklijk hoger instituut voor

        defensie en de

        Koninklijke Militaire School. 


      Lotte Maes

      


      Lotte Maes is advocaat bij GD&A Advocaten. Zij legt zich toe op het

        bouw- en

        aannemingsrecht, de uitvoering van overheidsopdrachten en ruimtelijke

        ordening en

        stedenbouw. Zij behaalde haar diploma master in de rechten aan de KU

        Leuven en aan

        de Université de Poitiers (2007). In 2009 voltooide zij een master na

        master in het

        Internationaal en Europees Recht aan de VUB. In 2012 behaalde zij het

        diploma

        Postgraduaat in de Vastgoedkunde aan de KU Leuven. Lotte Maes is sedert

        september

        2013 verbonden aan de balie te Turnhout. Voorheen was zij actief aan de

        balie te

        Hasselt, waar zij werkzaam was bij het kantoor Monard-D'Hulst

        (2009-2013).

      


      Ria Matthijssens

      


      Ria Matthijssens is momenteel partner bij BDO Tax en legal na jarenlang

        zaakvoerder

        geweest te zijn van M-ProConsult. Voordien heeft zij als consultant bij

        diverse

        dienstverleners gewerkt. Ze is voornamelijk actief inzake het verlenen

        van advies op het

        vlak van arbeidsrechtelijke vragen zoals de sociaal-juridische

        doorlichting van

        ondernemingen in diverse sectoren, de dagelijkse opvolging als

        herstructureringen en

        sluitingen in diverse sectoren zowel wat betreft de juridische opvolging

        als de

        strategische aansturing en de onderhandelingen met de

        werknemersorganisaties.

        Tenslotte verzorgt Ria Matthijssens diverse opleidingen en is zij actief

        als auteur van

        talrijke publicaties.

      


      Jan Michiels

      


      Jan Michiels is sedert november 1980 tewerkgesteld als

        preventieadviseur

        arbeidsveiligheid niveau 1 bij de interbedrijfsgeneeskundige dienst IKMO

        vzw,

        ondertussen omgevormd tot externe dienst voor preventie en bescherming

        op het

        werk Provikmo vzw. Momenteel is hij directeur van de afdeling

        risicobeheersing van

        Provikmo vzw.

      


      Nathalie Mortelmans

      


      Nathalie Mortelmans behaalde haar diploma master in de rechten in 2013

        aan de

        Universiteit Antwerpen, waarbij zij bijzondere interesse had voor het

        administratief- en

        publiekrecht. Sedertdien is zij actief als advocaat aan de balie te

        Mechelen bij

        advocatenkantoor GD&A, waar zij zich voornamelijk toelegt op

        dossiers inzake

        ruimtelijke ordening en stedenbouw.

      


      Koen Naert

      


      Koen Naert is raadsheer in sociale zaken bij het arbeidshof te Gent en

        doceert

        rechtsmethodologie / sociaal recht aan de VUB. Na zijn ingenieursstudies

        aan de UGent

        behaalde hij het diploma van Ingenieur in het industrieel beleid aan de

        Katholieke

        Universiteit Leuven en een Master of Science in Engineering aan de

        Universiteit van

        London; Hij volgde het General Management programma bij Insead

        Fontainebleau en

        behaalde het diploma van licentiaat in de rechten aan de vrijde

        universiteit Brussel.

        Tom Oosterlinck

        Tom Oosterlinck behaalde een bachelor in de verpleegkunde. Hij is sinds

        1999

        werkzaam bij Provikmo, Externe Dienst voor Preventie en Bescherming op

        het Werk, als verpleegkundige, preventieadviseur niv. 2 en instructeur

        EHBO. Hij is verder ook

        bestuurslid van de Vlaamse Vereniging van Verpleegkundigen in de

        Bedrijfsgezondheidszorg (VVVB). In 2013 nam Tom Oosterlinck deel aande

        werkgroep

        EHBO van Coprev.

      


      Johan Peeters

      


      Johan Peeters doctoreerde in 2008 aan de Universiteit Antwerpen met een

        proefschrift

        over de informatie en raadpleging van werknemers bij herstructurering

        van

        ondernemingen. Sindsdien is hij als docent verbonden aan de

        rechtsfaculteiten van de

        universiteiten van Hasselt en Antwerpen, en was hij gastdocent aan de

        Université de

        Liège en de Hogeschool-Universiteit Brussel. Hij is tevens actief als

        advocaat te

        Antwerpen bij het kantoor CMS DeBacker.

      


      Isabel Plets

      


      Isabel Plets behaalde in 1996 haar licentiaat in de rechten aan de

        UGent, waarna ze tot

        2001 aan de slag was als assistente arbeidsrecht bij de vakgroep sociaal

        recht van de

        UGent. Sinds 2001 is ze Of Counsel bij Lydian en praktijklector bij de

        vakgroep sociaal

        recht van de UGent.

      


      Kelly Reyniers

      


      Kelly Reyniers studeerde rechten aan de Universiteit Antwerpen en

        behaalde een

        Master in het sociaal recht aan de Vrije Universiteit Brussel. In 2011

        promoveerde zij aan

        de Universiteit Antwerpen tot doctor in de rechten met een proefschrift

        over 'Verboden

        Arbeid'. Ze is gastprofessor in de Master Veiligheidswetenschappen van

        de Universiteit

        Antwerpen en doceert ook sociaal recht aan niet-juristen. Ze is

        wetenschappelijk

        voornamelijk actief in het domein van het arbeidsrecht, de juridische

        aspecten inzake

        welzijn op het werk en de (sociale) grondrechten

      


      Pieter Sichien

      


      Pieter Sichien startte in september 2005 als advocaat bij een Brussels

        full service kantoor

        op het departement sociaal recht. Sinds september 2012 is hij vennoot

        bij Van

        Eeckhoutte, Taquet & Clesse (kantoor te Gent), een sociaalrechtelijk

        niche kantoor.

        Voorts is hij sinds 2012 praktijkassistent aan de Vrije Universiteit

        Brussel

        (rechtsmethodologie III - Sociaal recht - studenten van de derde

        Bachelor). Pieter

        Sichien spreekt regelmatig op seminaries en publiceert regelmatig over

        diverse

        sociaalrechtelijke aangelegenheden.

      


      Peter Stroobants

      


      Advocaat Peter Stroobants behaalde zijn licentiaatsdiploma in de

        rechten in 1999 aan

        de Universiteit Antwerpen nadat hij met succes het erasmusprogramma in

        Toulouse

        aflegde. Nadien vulde hij zijn rechtenstudies aan met een "Posgrado en

        Estudios

        Internacionales" aan de Universiteit van Barcelona. Peter Stroobants

        bouwde

        ondertussen een rijke praktijkervaring op aan de balie van Antwerpen in

        het sociaal

        recht. Hij werkte mee aan diverse publicaties en in 2007 schreef hij,

        samen met Mter

        Vicky Buelens, het "Handboek Ontslag". 


      Stephan Tomlow

      


      Stephan Tomlow is preventieadviseur ergonomie en erkend Europees

        Ergonoom. Bij de

        externe dienst voor preventie en bescherming Provikmo vzw is hij

        aangesteld als

        teamhoofd ergonomie. Naast de professionele activiteiten bij Provikmo,

        is Stephan

        Tomlow bestuurslid van de Belgian Ergonomics Society (BES). In 2014 zat

        hij de

        werkgroep van Co-Prev voor, die de praktijkrichtlijn manueel hanteren

        van lasten

        opstelde.

      


      Filip Van Beirendonck

      


      Filip Van Beirendonck behaalde in 2009 het diploma van master in de

        rechten aan de

        UGent en volgde het jaar nadien de master complémentaire en droit social

        aan de

        Université libre de Bruxelles. Hij werd in 2010 lid aan de Brusselse

        balie. Als advocaat bij

        het advocatenkantoor Eubelius legt hij zich toe op het alle aspecten van

        het sociaal recht

        (individueel en collectief arbeidsrecht, socialezekerheidsrecht en

        pensioenen). Filip Van

        Beirendonck heeft een bijzondere interesse in het sociaal recht in de

        (semi-)publieke

        sector. Hij is ook (mede)-auteur van meerdere publicaties in het sociaal

        recht.

      


      Kathleen Van Heuverswyn

      


      Kathleen Van Heuverswyn is juriste, gespecialiseerd in welzijn op het

        werk/

        arbeidsveiligheid, civiele veiligheid/rampenmanagement en internationale

        veiligheid

        (wapenhandel). Ze is docent Welzijn op het werk aan de KU Leuven -

        Campus Brussel.

        Verder is ze ook docent Juridische aspecten van rampenmanagement en

        Senior

        researcher & Research Coordinator Public Safety & Security aan

        de Politie- en

        Brandweerschool Campus Vesta. Kathleen Van Heuverswyn is ook juridisch

        adviseur

        Jurrisk bvba.

      


      Jan Van Peteghem

      


      Jan Van Peteghem behaalde in 1975 zijn diploma Burgerlijk Ingenieur in

        de

        Metaalkunde aan de KU Leuven, waar hij in 1978 ook het diploma in

        Burgerlijk

        Ingenieur in de Veiligheidstechniek behaalde. Tenslotte behaalde hij ook

        een

        Postgraduaat in Bedrijfsmanagement. Hij is momenteel gasthoogleraar aan

        de KU

        Leuven en Senior wetenschappelijk onderzoeker verbonden aan het HIVA.

        Jan Van

        Peteghem is verder auteur van verscheidene publicaties omtrent onder

        meer

        arbeidsveiligheid en gezondheid bij arbeid.

      


      Mathieu van Putten

      


      Matthieu van Putten is op heden referendaris bij het Hof van Cassatie.

        Voorheen was hij

        actief als academisch medewerker (in verschillende statuten) aan de

        associatie KU Leuven.

      


      Dimitri Van Uytvanck

      


      Dimitri Van Uytvanck is advocaat aan de balie te Brussel. Hij maakt

        deel uit van de

        praktijkgroep employment, pensions & benefits van het

        advocatenkantoor STIBBE. Zijn

        praktijk omvat alle aspecten van het Belgisch en Europees arbeidsrecht.

        Hij behaalde zijn

        master in de rechten aan de Vrije Universiteit Brussel en behaalde zijn

        ManaMa in het

        sociaal recht. 


      Roland Vanden Eede

      


      Roland Vanden Eede was van 1995 tot 1997 geneesheer-directeur bij IBGD

        Famedi. Van 1997 tot

        2006 was hij geneesheer - directeur bij de afdeling medisch toezicht van

        EDPB MSR-Famedi.

        Daarna was hij van 2006 tot 2009 geneesheer - directeur bij de afdeling

        medisch toezicht van

        EDPB Mensura. Sinds 2009 is hij algemeen directeur van Mensura EDPB. Hij

        was tevens voorzitter

        van de Raad van Bestuur van de Belgische Beroepsvereniging voor

        Arbeidsgeneesheren van 1999

        tot 2009 en lid van de Technische Raad van het Fonds van Beroepsziekten

        van 1999 tot 2007. Sinds

        2007 is hij enerzijds lid van de Wetenschappelijke Raad van het Fonds

        voor Beroepsziekten en

        anderzijds lid van de erkenningscommissie van artsen, houders van een

        bijzondere beroepstitel

        van geneesheer-specialist in de arbeidsgeneeskunde.

      


      Valérie Vervliet

      


      Valérie Vervliet was tot 2009 verbonden aan de Universiteit Antwerpen

        als (doctor-) assistent in het

        domein van het socialezekerheidsrecht, waar zij in 2006 promoveerde tot

        doctor in de rechten met

        een proefschrift over de buitencontractuele aansprakelijkheid bij

        professionele risico's. Zij

        doceerde ook sociaal recht aan de HUBrussel en de Xios Hogeschool. Sinds

        2009 werkt zij bij de

        Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg,

        waar zij zich voornamelijk

        bezighoudt met de wet- en regelgeving inzake welzijn van de werknemers

        op het werk. Naast

        occasionele gastcolleges over arbeidsongevallen en aansprakelijkheid

        geeft zij ook les aan

        preventieadviseurs in de aanvullende opleiding tot preventieadviseur

        niveau I aan de Universiteit

        Antwerpen.

      


      Linda Wouters

      


      Linda Wouters behaalde in 1991 een doctoraat in de wetenschappen aan de

        Universiteit

        Antwerpen. Nadien trad ze in dienst bij de Federale Overheidsdienst

        Werkgelegenheid, Arbeid en

        Sociaal Overleg; eerst in het Laboratorium voor Industriële Toxicologie

        waar ze zich specialiseerde

        in werkplaatsmetingen,en vervolgens bij de afdeling Normen van de

        Algemene Directie

        Humanisering van de Arbeid waar ze werkt aan de bescherming van

        werknemers tegen de risico's

        van chemische agentia op het werk. Haar specifieke interessegebieden

        zijn het raakvlak OSHREACH en de risico's verbonden aan nanomaterialen.


    


  

    

      Gebruiksaanwijzing


    


    


    

      Geachte lezer,


      Als vertrekpunt wordt het vigerend recht opgenomen.


      Toekomstige versies van artikelen worden opgenomen onder het vigerend

        artikel in een kleiner lettertype, voorafgegaan door een duidelijke

        titel.


      Een uitzondering hierop vormen nieuwe artikelen die ingevoegd worden

        voor de toekomst. Deze kunnen niet onder een bestaand artikel geplaatst

        worden, en worden bijgevolg enkel opgenomen in kleine druk.


      De teksten zijn verrijkt met wetshistoriek.


      Volgende iconen worden gebruikt:


      – Annotaties in verband met de (niet-)conformiteit met de officiële

        wettekst


      

        Art.29.


        - Beëindiging

        1.Deze Overeenkomst blijft voor onbepaalde tijd

          van kracht. Elk van overeenkomstsluitende Staten kan ze echter door

          middel van een voorafgaande kennisgeving van ten minste zes maanden

          langs diplomatieke weg, vanaf het vijfde jaar dat volgt op het jaar

          waarin de Overeenkomst in werking is getreden, opzeggen voor het einde

          van een kalenderjaar.


        [image:  ]1


        2.In dat geval zullen de bepalingen van de

          Overeenkomst voor de laatste maal van toepassing zijn:


        a)op de bij de bron verschuldigde

          belastingen op inkomsten die zijn toegekend of betaalbaar gesteld ten

          laatste op 31december van het kalenderjaar waarin de

          kennisgeving van de beëindiging is gedaan;


        b)op de andere belastingen geheven naar

          inkomsten van belastbare tijdperken die eindigen voor 31december

          van het kalenderjaar dat volgt op het jaar waarin de kennisgeving van

          de beëindiging is gedaan.


        

          1.–Tekst

            conform B.S.; lees «Elk van de overeenkomstsluitende Staten»

            i.p.v. «Elk van overeenkomstsluitende Staten»


        


      


      – Annotaties die de wetshistoriek weergeven: icoon [image:  ]


      

        Art.239.


        1[De

          Koning bepaalt de begrotings-, de financiële en de boekhoudkundige

          voorschriften van de gemeenten, evenals deze betreffende de nadere

          regels voor de uitoefening van de taken van hun rekenplichtigen.]1


        

          [image:  ]1.–Vervangen

            bij art.4 wet 27mei 1989, B.S., 30mei 1989


        


      


      – Annotaties in verband met de inwerkingtreding: icoon [image:  ]


      

        Art.16.


        De juridische entiteiten bedoeld in artikel14 1[waarover

          de Bank de exclusieve controle bezit,]1

          zijn onderworpen aan de controle van het Rekenhof.


        

          [image:  ]1.Inwerkingtreding:

            1juni 2003 (art.1, lid1, 4°, K.B. 3april

            2003, B.S., 29april 2003)


        


      


      – Annotaties die signaleren dat bepalingen niet in extenso worden

        opgenomen: icoon [image:  ]


      

        Art.23.


        (...)


        [image:  ]1


        

          [image:  ]1.- Wijzigt

            Decr. Vl. R. 3 mei 1989 Adoptie, erkenning diensten


        


      


      – Annotaties die verwijzen naar de teksten van de andere Gemeenschappen

        en Gewesten: icoon [image:  ]


      

        Art.239.


        1[De

          Koning bepaalt de begrotings-, de financiële en de boekhoudkundige

          voorschriften van de gemeenten, evenals deze betreffende de nadere

          regels voor de uitoefening van de taken van hun rekenplichtigen.]1


        [image:  ]2


        

          [image:  ]1.–Vervangen

            bij art.4 wet 27mei 1989, B.S., 30mei 1989


           [image:  ]2.–Wat

            het Brussels Hoofdstedelijk Gewest betreft, luidt dit

            art. als volgt:


          

            

              Art.239.


              3[De

                4[Brusselse

                Hoofdstedelijke Regering]4

                bepaalt de begrotings-, de financiële en de boekhoudkundige

                voorschriften van de gemeenten, evenals deze betreffende de

                nadere regels voor de uitoefening van de taken van hun

                rekenplichtigen.]3


              

                [image:  ]3.–Vervangen

                  bij art.4 wet 27mei 1989, B.S.

                    30mei 1989


                [image:  ]4.–Gewijzigd

                  bij art.43 Ord. Br. Hoofdst.R. 17juli 2003,

                  B.S. 7oktober 2003,

                  inwerkingtreding: 1januari 2003 (art.45)
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HOOFDSTUK
I: Welzijnswet werknemers

Wet 4 augustus 1996
– Wet Welzijn werknemers (uittreksel art. 1–80, 94bis–101)


Wet 4 augustus 1996 betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk (B.S. 18 september 1996)



Art. 1.

Deze wet regelt een aangelegenheid
als bedoeld in artikel 78 van de Grondwet.


Christian Deneve


 1.
Inleiding

De
wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de
werknemers bij de uitvoering van hun werk vervangt enerzijds de
wet van 10 juni 1952 betreffende de gezondheid en de veiligheid
van de werknemers alsmede de salubriteit van het werk en van de
werkplaatsen en anderzijds de bepalingen van de wetten op de mijnen,
groeven en graverijen, gecoördineerd op 15 september 1919
die betrekking hebben op wat nu de diensten en comités voor preventie
en bescherming op het werk worden genoemd.

Deze
wet werd gestemd omwille van de volgende redenen:

– een
bredere wettelijke basis verlenen aan de bestaande reglementering
vervat in het Algemeen reglement voor de arbeidsbescherming en de
Codex over het welzijn op het werk door een limitatieve opsomming
van de domeinen waarin reglementerend kan worden opgetreden en door
het opnemen in de wet van de principes betreffende de diensten belast
met preventie en bescherming op het werk en de algemene verplichtingen
van de werkgevers en werknemers met inbegrip van de preventiebeginselen.
Ook het bestaan van de Hoge Raad voor Preventie en Bescherming op
het werk wordt in de wet verankerd;

– het
benadrukken van de uitbreiding van de begrippen veiligheid en gezondheid
met de kwaliteit van de arbeidsomstandigheden;

– de
bestaande wetgeving beter aanpassen aan de vereisten van de richtlijn
89/391/EEG van de Raad van de EG van 12 juni 1989 betreffende
de tenuitvoerlegging van maatregelen ter bevordering van de verbetering
van de veiligheid en de gezondheid van de werknemers op het werk (hierna
kaderrichtlijn veiligheid en gezondheid genoemd), door de uitbreiding
van het toepassingsgebied en door de participatie van de werknemers
aan het welzijnsbeleid te verruimen;

– een
minimumeis in verband met veiligheid en gezondheid vaststellen,
wanneer verschillende ondernemingen of instellingen bedrijvig zijn
op eenzelfde arbeidsplaats waar werknemers werken, zelfs als er
tussen deze ondernemingen of instellingen geen contractuele relatie
bestaat;

– een
juridische omkadering vaststellen voor de contractorarbeid of het
werken met derden;

– een
wettelijk kader creëren voor de omzetting in Belgisch recht van
de richtlijn tijdelijke of mobiele bouwplaatsen met de vaststelling
van de daaraan verbonden verantwoordelijkheid voor alle betrokken
partijen;

– het
herstructureren en herzien van de bepalingen betreffende de vroegere
comités voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen,
zoals bepaald in de wet van 10 juni 1952;

– de
gebruikte terminologie actualiseren.




 2.
Toepassingsgebied

De
wet betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk, hierna 'de Welzijnswet werknemers' genoemd, is toepasselijk
op de werkgevers en de werknemers. Daarnaast worden een aantal categorieën
personen gelijkgesteld met de werknemers en degenen die hen tewerkstellen
met de werkgevers. Het gaat hier in het bijzonder om de volgende
categorieën (art. 2 § 1 tweede lid), 1°:


a) de
personen die, anders dan krachtens een arbeidsovereenkomst, arbeid
verrichten onder het gezag van een ander persoon;


b) de
personen die een beroepsopleiding volgen waarvan het studieprogramma
voorziet in een vorm van arbeid die al dan niet in de opleidingsinstelling
wordt verricht;


c) de
personen verbonden door een leerovereenkomst;


d) de
stagiairs;


e) de
leerlingen en studenten die een studierichting volgen waarvan het
opleidingsprogramma voorziet in een vorm van arbeid die al dan niet
in de onderwijsinstelling wordt verricht.

De
bepaling van artikel 2 § 1 eerste lid herneemt het personeel
toepassingsgebied van de sociale wetgeving, zoals die volgt uit
de artikelen 2 en 3 van de wet van 3 juli 1978 betreffende
de arbeidsovereenkomsten. Die wet stelt dat de arbeidsovereenkomst
de overeenkomst is waarbij een werknemer, (...) zich verbindt, tegen
loon, onder gezag (...) van een werkgever (...) arbeid te verrichten.
Dit is een bevestiging van wat al voorkwam in de wet van 10 juni
1952, maar beter afgestemd op de thans gebruikte terminologie.




 3.
Bijzondere werknemers... zoals ambulancepersoneel en brandweerpersoneel

Artikel
2 van de kaderrichtlijn veiligheid en gezondheid, en artikel 1 lid
3 van richtlijn 93/104/EG van de Raad van 23 november 1993
betreffende een aantal aspecten van de organisatie van de arbeidstijd,
moeten aldus worden uitgelegd dat de werkzaamheid van ambulancehulpverlener
die wordt uitgeoefend in het kader van een dienst voor medische
spoedhulp, binnen de werkingssfeer van deze richtlijnen valt (HvJ
(Grote Kamer) 5 oktober 2004, nr. C-397/01- C-403/01, Pfeiffer,
http://curia.europa.eu (8 oktober 2004), concl. D. Ruiz-Jarabo
Colomer, CML Rev. 2005,
weergave S. Prechal,
afl. 5, 1445; noot S. Prechal, NJB
(Ned.) 2005 (weergave), afl. 4, 214 en www.njb.nl (14 februari
2005), Pb.C. 4 december
2004 (dispositief), afl. 300, 2 en http://eur-lex.europa.eu (11 december
2004), Rec. CJCE 2004,
afl. 10 (A), I, 8835, concl. D. Ruiz-Jarabo
Colomer, SEW 2005, afl.
2, 95, noot S. Prechal, SEW 2004
(weergave), afl. 11, 475, noot, TBP 2005
(weergave P. Foubert), afl.
7, 477).

In
zijn arrest van 14 juli 2005 (HvJ 14 juli 2005,
C-52/04, Personalrat
der Feuerwehr Hamburg/Leiter der Feuerwehr Hamburg) heeft het
Hof van Justitie bevestigd dat deze richtlijn ook toepasselijk is
op de activiteiten van de brandweer, ook al worden deze activiteiten
- ongeacht of zij brandbestrijding of andere hulpverlening tot doel
hebben - uitgeoefend door interventieteams, voor zover zij alleen
in gewoonlijke omstandigheden in overeenstemming met de aan de betrokken
dienst opgedragen taak worden uitgeoefend en ook al zijn de interventies
die met deze activiteiten zijn verbonden, naar hun aard niet te
voorzien en kunnen de ingezette werknemers aan bepaalde gevaren voor
hun veiligheid en/of gezondheid worden blootgesteld (punt 52). Er
zou slechts afgeweken mogen worden van deze interpretatie in het
geval van uitzonderlijke omstandigheden, waarbij het goede verloop
van maatregelen ter bescherming van de bevolking in situaties van
ernstig gevaar voor de gemeenschap vereist dat de werknemers die
aan een dergelijk evenement het hoofd moeten bieden, absolute voorrang
geven aan het bereiken van het met deze maatregelen nagestreefde doel
(punt 53). Het Hof van Justitie heeft verduidelijkt dat dit het
geval zou zijn bij technologische of natuurrampen, aanslagen, zware
ongevallen of andere soortgelijke gebeurtenissen waarvan de ernst
en omvang maatregelen vereisen die onontbeerlijk zijn ter bescherming
van het leven en de gezondheid alsook de veiligheid van de gemeenschap
en waarvan het welslagen onzeker is indien alle voorschriften van
de Richtlijnen 89/391 en 93/104 moeten worden nageleefd.




 4.
Gelijkstellingen

De
bepalingen van artikel 2 § 1 tweede lid, 1°, stellen een
aantal gelijkstellingen vast. De gelijkstelling vermeld onder a) de
personen die, anders dan krachtens een arbeidsovereenkomst, arbeid
verrichten onder het gezag van een ander persoon, is gelijk aan
deze die voorkomt in de hierboven geciteerde wetten.




 5.
Werknemers en andere personen die onder gezag werken, waaronder...


 5.1.
Ambtenaren

In
de eerste plaats vallen de ambtenaren van alle openbare diensten
onder deze gelijkstelling, daar zij anders dan op grond van een
arbeidsovereenkomst arbeid verrichten onder gezag van een ander
persoon. Zij worden immers tewerkgesteld in statutair verband. Ook
hiermee strekt deze wet tot uitvoering van de kaderrichtlijn veiligheid
en gezondheid. Het Hof van Justitie heeft zich bij meerdere gelegenheden
onverzoenlijk opgesteld tegenover lidstaten die deze bepaling niet
naleefden. Het meest opvallende arrest was dit van 12 januari
2006 (HvJ 12 januari 2006, C-132/04, Com./Spanje),
Spanje werd toen erop gewezen dat ook het statutair personeel van
de openbare diensten onder de toepassing van de richtlijn viel.
Tegenover onderwijzend personeel was verder ook de uitspraak van
6 april 2006 van belang, waardoor Duitsland in twee Länder
werd veroordeeld voor het niet of niet volledig toepassen van de
richtlijn op onderwijzend personeel (HvJ 6 april 2006,
C-428/04, Com./Duitsland).




 5.2.
PWA'ers en werknemers met dienstencheques

Ook
de personen die in het kader van een plaatselijk werkgelegenheidsagentschap
activiteiten verrichten, vallen onder deze gelijkstelling. Artikel
4 § 2 van de wet bepaalt in dat verband dat tijdens de
periode gedurende welke een werknemer, die verbonden is door een
PWA-arbeidsovereenkomst, werkt bij een gebruiker, deze laatste,
onder dezelfde voorwaarden als een werkgever, verantwoordelijk is
voor de toepassing van de bepalingen van deze wet en haar uitvoeringsbesluiten
die van toepassing zijn op de arbeidsplaats.

De
regelgeving inzake het welzijn op het werk is van toepassing op
de werknemers die in het kader van een arbeidsovereenkomst dienstencheques
worden aangeworven is niet gelijklopend als die voor de PWA'ers.
De werkgever is immers de erkende onderneming, die moet de verplichtingen
verbonden aan het welzijn van de werknemer in acht nemen, te weten
de veiligheid en de gezondheid van de werknemer bij de uitvoering
van zijn werk garanderen en de daaraan verbonden risico's vermijden.

De
werkgever moet daartoe de passende materiële maatregelen nemen (bv.
zorgen voor een persoonlijke of individuele beschermingsuitrusting)
teneinde de risico's te voorkomen die inherent zijn aan het werk.
In het kader van de thuishulp die verband houdt met huishoudelijke taken
bestaat die uitrusting bijvoorbeeld uit een werkschort en handschoenen.
Voor de taken waarbij geen enkel risico bestaat moet door de werkgever
werkkleding (werkkiel, stofjas,...) worden bezorgd, gereinigd, versteld
en in behoorlijke staat onderhouden.

Deze
werkgever heeft uiteraard ook verplichtingen op het gebied van informatie
en opleiding van de werknemers. De werkgever moet de werknemers
dus op de hoogte brengen van de meest voorkomende risico's en van
de preventiemaatregelen die daarvoor gelden. In het kader van de
thuishulp voor huishoudelijke taken gaat het er bijvoorbeeld om
de werknemers te informeren over de gevaarlijkheid van de schoonmaakproducten,
ze te wijzen op de noodzaak om handschoenen te dragen bij het gebruik
van die producten en hen uit te leggen hoe ze een dergelijk product
in alle veiligheid kunnen gebruiken.




 5.3.
Vrijwilligers

De
personen die vrijwilligerswerk verrichten zijn niet onderworpen
aan deze Welzijnswet werknemers, behalve indien er een gezagsverhouding
bestaat. Deze dient beoordeeld te worden door de rechtbanken, aangezien
het hier gaat om een feitenkwestie. In elk geval zijn deze situaties
zeer beperkt.

In
de Kamercommissie werd geopperd dat ook de vrijwilligers dienden
onderworpen te zijn aan de Welzijnswet werknemers. Dit werd echter
niet weerhouden gelet op de complexiteit en het specifiek karakter
van de arbeid verricht door vrijwilligers. Er werd geoordeeld dat
hierover een globaal debat moet worden gevoerd in een andere context
(Parl.St. Kamer
B.Z. 1995-96, nr. 71/7, 41-43). In de wet van 3 juli
2005 betreffende de rechten van vrijwilligers tot stand (BS 29 augustus
2005) wordt nu een definitie gegeven van vrijwilligerswerk, elke
activiteit:


a) die
onbezoldigd en onverplicht wordt verricht;


b) die
verricht wordt ten behoeve van één of meer personen, andere dan
degene die de activiteit verricht, van een groep of organisatie
of van de samenleving als geheel;


c) die
ingericht wordt door een organisatie anders dan het familie- of
privéverband van degene die de activiteit verricht;


d) en
die niet door dezelfde persoon en voor dezelfde organisatie wordt
verricht in het kader van een arbeidsovereenkomst, een dienstencontract
of een statutaire aanstelling.

In
de oorspronkelijke versie van deze wet stond in artikel 9 dat de
Koning de vrijwilligers die bij het uitvoeren van hun vrijwilligerswerk
arbeid verrichten onder het gezag van een ander persoon, omwille
van de aard van hun werk geheel of gedeeltelijk kan onttrekken aan
het toepassingsgebied van onder meer de wet van 4 augustus
1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk. Deze bepaling werd opgeheven met de wet van 19 juli
2006 (wet van 19 juli 2006, BS 11 augustus
2006). Door deze opheffing blijft de wetgever mist spuiten. Heel
wat activiteiten vallen na die opheffing en door de nieuwe wet buiten
de Welzijnswet werknemers, vermits ze per definitie onverplicht
en onbezoldigd worden verricht. De uitoefening van gezag, het criterium
om onder de Welzijnswet werknemers te vallen, wordt daardoor moeilijker
aantoonbaar, maar daarom niet onmogelijk. Vrijwillige brandweerlieden
bijvoorbeeld dienen in elk geval wel onder de gelijkstelling te
vallen, daar het vrijwillig karakter van hun activiteit alleen ligt
in hun engagement. Van zodra zij hun activiteiten uitoefenen wordt
er over hen gezag uitgeoefend.




 5.4.
Andere personen

Andere
personen die als voorbeeld kunnen worden vernoemd van gelijkstellingen
zijn: de werknemers die burgerlijk opgevorderd zijn krachtens het
koninklijk besluit van 1 februari 1938; de gedetineerden
die, hetzij in het raam van artikel 30bis van
het Strafwetboek, hetzij vrijwillig arbeid verrichten; de geplaatste
minderjarigen bedoeld bij de wet van 8 april 1965 betreffende
de jeugdbescherming.

Het
Grondwettelijk Hof heeft op prejudiciële vraag van de Raad van State
geoordeeld dat de gelijkstelling bedoeld in artikel 2 § 1
tweede lid, 1° en § 3 en artikel 4 § 1 tweede
lid, 7° (7° de maatregelen van de onderneming inzake leefmilieu,
wat betreft hun invloed op de punten 1° tot 6°), van de wet van
4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, de bevoegdheidsregeling vervat in
artikel 6 § 1, II, eerste lid, 1° en 3° van de Bijzondere
Wet van 8 augustus 1980 tot hervorming der instellingen
niet schendt. Door te beslissen dat de in voornoemd artikel 2 § 1
tweede lid, 1° beoogde categorieën van personen de aan de werknemers
geboden bescherming genieten, aldus het Hof is de federale wetgever
uitgegaan van het bestaan van arbeids-prestaties in ruime zin, waarvoor
hij in een gelijke bescherming heeft willen voorzien. Hij heeft
dus geen inbreuk gepleegd op de bevoegdheid van de gewesten op het
gebied van het leefmilieu (GwH 26 september 2006 (prejudiciële
vraag) nr. 147/2006, APM 2006
(samenvatting), afl. 8, 160, AA 2006,
afl. 4, 1807; www.const-court.be (2 oktober 2006), BS 27 december
2006 (tweede uitgave) (uittreksel), 74773 en www.staatsblad.be (28 december
2006), TBP 2008,
afl. 1, 32, TMR 2007,
afl. 1, 37).

Deze
zaak betrof een beroep tot nietigverklaring ingesteld door het Waalse
Gewest tegen het koninklijk besluit van 13 maart 1998 betreffende
de opslag van zeer licht ontvlambare, ontvlambare en brandbare vloeistoffen,
aangenomen op grond van de wet van 4 augustus 1996 betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk. Het
Waals Gewest had tegen de Federale Overheid twee middelen aangevoerd
voor de Raad van State, afdeling administratie. In zijn eerste middel
stelt het dat het koninklijk besluit zijn machtiging te buiten is
gegaan, met schending van de bevoegdheidverdelende regels, daar
het in hoofdzaak ertoe strekt het leefmilieu en niet de werknemers
te beschermen, aangezien het betrekking heeft op, enerzijds, de
bescherming van de ondergrond en het grondwater en, anderzijds,
de bescherming van derden die geen werknemers zijn. In een ondergeschikt
middel stelt het dat artikel 4 van de wet van 4 augustus
1996, dat dient als wettelijke grondslag voor het bestreden decreet,
in strijd is met de bevoegdheidverdelende regels, omdat de gewesten
in beginsel bevoegd zijn om andere personen dan de werknemers te
beschermen tegen de hinder die wordt veroorzaakt door gevaarlijke,
ongezonde en hinderlijke bedrijven. De Raad van State afdeling administratie
stelde vast dat de federale wetgever het toepassingsgebied ratione
personae van de wet van 4 augustus 1996 niet had beperkt,
waardoor hij de federale Regering toestond beschermende maatregelen
te nemen ten aanzien van andere personen dan werknemers sensu
stricto, en besliste bijgevolg prejudiciële vragen aan het
Hof te stellen (RvS 21 december 2005, nr. 153.076
inzake het Waalse Gewest tegen de Belgische Staat).

In
zijn advies over het voorontwerp dat de wet van 4 augustus
1996 is geworden, had de afdeling wetgeving van de Raad van State
immers geoordeeld dat de federale Wetgever het welzijn op het werk
kon bevorderen ten aanzien van personen die buiten de arbeidsverhouding
staan, op voorwaarde dat het toepassingsgebied ratione personae van
de wet van 4 augustus 1996 wordt beperkt tot de werknemers
en diegenen die met hen worden gelijkgesteld wanneer zij, anders
dan op grond van een arbeidsovereenkomst, arbeidsprestaties verrichten
onder het gezag van een andere persoon.






 6.
Gelijkstellingen met personen die onder gezag werken


 6.1.
Beroepsopleiding

Onder
punt b) van
artikel 2 § 1 tweede lid, 1° van de Welzijnswet werknemers
worden de personen vermeld die een beroepsopleiding volgen. Wanneer
deze personen in het kader van hun opleiding een vorm van arbeid
verrichten is de Welzijnswet werknemers op hen van toepassing, zowel
wanneer deze activiteit verricht wordt binnen het opleidingscentrum
als erbuiten. Het gaat hier bijvoorbeeld om:

– de
mindervaliden verbonden door een speciale leerovereenkomst, of door
een overeenkomst voor beroepsopleiding of omscholing;

– de
personen die een beroepsopleiding volgen in het kader van de tewerkstellingsreglementering.
De achtergrond van deze bepaling is dat het hier vaak om personen
gaat die al in het beroepsleven stonden en al voordien werknemers
waren, waarvoor het past eenzelfde beschermingsniveau te handhaven
nu ze zich in een andere situatie bevinden.




 6.2.
Leerling zelfstandigen

Onder
punt c) van
artikel 2 § 1 tweede lid, 1° van de Welzijnswet werknemers
worden de personen vermeld die verbonden zijn door een leerovereenkomst.
Het gaat hier meer in het bijzonder om de leerovereenkomsten die
gesloten zijn in het kader van een middenstandsopleiding. Door de
tekst op deze wijze te stellen wordt de verwarring tussen het Nederlands,
waar men gewoonlijk spreekt van 'leerling' en het Frans, waar men
spreekt van 'apprenti' eens en voorgoed uitgesloten.

De
onder punt b) en c) vermelde
categorieën werden vroeger ook al vermeld in het verslag aan de
Koning bij het koninklijk besluit nr. 5 van 23 oktober
1978 betreffende het bijhouden van sociale documenten. Ook meerdere
auteurs hebben naar aanleiding van commentaren bij andere wetteksten
deze categorieën van personen vermeld. In die gevallen ging het
steeds om de toepassing van het principe vermeld onder punt a).
Het werd in het kader van de Welzijnswet werknemers echter opportuun
bevonden deze categorieën uitdrukkelijk te vermelden. Aldus wordt voor
de eerste maal uitdrukkelijk in een wettekst vermeld wat al sinds
lang door de rechtsleer is aanvaard (Parl.St. Kamer
B.Z. 1995, nr. 71/1, p. 5).




 6.3.
Stagiairs

Onder
punt d) van
artikel 2 § 1 tweede lid, 1° van de Welzijnswet werknemers
worden de stagiairs vermeld. Dit zijn de personen die gedurende
een bepaalde tijd stage verrichten in een onderneming. Het is de
tijd die iemand doormaakt in het kader van een afgerond leerprogramma voor
het opdoen van beroepservaring. Aangezien de stagiairs hun activiteiten
verrichten in een onderneming, moet deze onderneming beschouwd worden
als de werkgever, daar zij effectief de stagiairs tewerkstelt (Parl.St. Kamer
B.Z. 1995, nr. 71/1, p. 5).

De
definitie van het begrip 'stagiair' in het sociaalrechtelijk woordenboek
is gesteund op de volgende wetsbepalingen:

– artikel
3 § 1, 6° van de Arbeidswet: "de veeartsen, tandartsen
en studentenstagiairs, die zich voorbereiden op de uitoefening van
die beroepen";

– artikel
6 van de Loonbeschermingswet: de uitbetaling van loon in natura
is maximum de helft voor de werknemers die bij de werkgever worden
gehuisvest en gevoed, waaronder "de leerlingen en stagiairs";

– artikel
2 § 1, 6° van de Beroepsziektewet vermeldt de leerlingen
en stagiairs zelfs als zij geen loon ontvangen.




 6.4.
Leerlingen en studenten

De
kaderrichtlijn veiligheid en gezondheid op het werk maakt het nodig
de Welzijnswet werknemers uit te breiden naar de personen verbonden
met een leerovereenkomst en de stagiairs. Vraag is dan wie daartoe
bevoegd is binnen het Belgisch bestek. De federale wetgever heeft
deze bepalingen uitgewerkt, volgens het Grondwettelijk Hof (infra) op
grond van de eigen bevoegdheid.

Onder
punt e) van
artikel 2 § 1 tweede lid, 1° van de Welzijnswet werknemers
worden de leerlingen en studenten vermeld die een studierichting
volgen waarvan het opleidingsprogramma voorziet in een vorm van
arbeid die in de onderwijsinstelling wordt verricht. Volgens de
memorie van toelichting (Parl.St. Kamer
B.Z. 1995, nr. 71/1, p. 5-6) gaat het om de activiteiten
binnen de onderwijsinstelling die van praktische aard zijn. Hoewel
leerlingen en studenten in een onderwijsinstelling geen arbeid verrichten
in de gebruikelijke zin van het woord, verrichten zij toch vaak
activiteiten die er mee gelijkgesteld kunnen worden vooral in het
technisch en beroepsonderwijs. Er kan inderdaad vastgesteld worden
dat leerlingen binnen een school vaak activiteiten verrichten die
dezelfde zijn als tijdens hun stage. Zo is het bijvoorbeeld in hotelscholen
gebruikelijk dat de studenten maaltijden klaar maken voor het restaurant
van de school. Deze activiteit verrichten zij ook tijdens hun stage.
Het zou niet logisch zijn leerlingen in de school anders te behandelen
dan tijdens hun stage. Het is alleen voor die activiteiten dat zij
onderworpen zijn aan de Welzijnswet werknemers.

Tegelijkertijd
dient opgemerkt te worden dat de leerkrachten, als personen die
anders dan op grond van een arbeidsovereenkomst arbeid verrichten
onder het gezag van een ander persoon, volledig onder het toepassingsgebied
van de Welzijnswet werknemers vallen. Leerkrachten worden immers meestal
tewerkgesteld in toepassing van een specifiek statuut dat het verrichten
van arbeid onder gezag impliceert. Ook het administratief, technisch
en vakpersoneel valt onder het toepassingsgebied van de Welzijnswet
werknemers, daar zij ofwel een statuut als ambtenaar hebben, ofwel
verbonden zijn met een arbeidsovereenkomst. Leerlingen en studenten
bevinden zich samen met deze personen op eenzelfde arbeidsplaats
en worden blootgesteld aan dezelfde risico's, zodat het niet logisch zou
zijn dit personeel en de leerkrachten wel te beschermen, maar de
leerlingen en studenten niet.

Tenslotte
worden leerlingen en studenten opgeleid om later een bepaald beroep
uit te oefenen in een bedrijf. Dit impliceert dat een goede preventie
vertrekt vanaf de integratie van veiligheid en gezondheid in het
onderwijs, waartoe de onderwijsnetten zich verbonden hebben in hun
gemeenschappelijke verklaring van 8 oktober 1992. De toepassing
van de Welzijnswet werknemers op leerlingen en studenten kan hen
sensibiliseren voor de problematiek van welzijn op het werk en is
tevens een element van kwalitatief onderwijs.

De
Raad van State had in zijn advies bij de Welzijnswet werknemers
van 4 augustus 1996 hier tegenover bezwaren geuit, hij
stelde voor leerlingen en studenten niet gelijk te stellen met werknemers
en zich te beperken tot zij die onder gezag arbeid verrichten. De
wetgever heeft de Raad hier niet gevolgd wegens voormelde redenen.

Het
Grondwettelijk Hof heeft de federale Overheid gelijk gegeven op
dit vlak (GwH 23 maart 2005, arrest nr. 65/2005).

Meer
bepaald in verband met de gelijkstelling vervat in artikel 2 § 1
tweede lid, e), heeft
het Hof, in zijn arrest van 23 maart 2005 op prejudiciële
vraag van de Raad van State (RvS 25 juni 2004, nrs. 133.067,
133.068 en 133.069, Franse Gemeenschap/Belgische
Staat), besloten tot de overeenstemming van die gelijkstelling
met de bevoegdheidverdelende regels, en dit op grond van de overweging
dat leerlingen en studenten die een programma volgen dat de uitvoering
van arbeids-prestaties in de instelling omvat, onder het gezag van
de praktijkleraar, een vorm van arbeid verrichten die gelijkaardig
is aan die welke zij tijdens een stage in het beroepsmilieu zouden
kunnen verrichten, en aan die welke zij, nadat zij hun diploma hebben
behaald, onder het gezag van hun werkgever zullen moeten verrichten.
Door te beslissen dat die leerlingen en studenten, wanneer zij arbeid
verrichten, de aan de werknemers toegekende bescherming zouden genieten
en door het mogelijk te maken dat zij zich al tijdens hun studie
vertrouwd maken met de reglementering die tijdens hun beroepsleven
op hen van toepassing zal zijn, heeft de federale wetgever dus een einde
gemaakt aan de onzekerheid die ter zake heerste, zonder inbreuk
te maken op de bevoegdheden van de gemeenschappen. Immers wanneer
zij arbeid verrichten, vallen die leerlingen en studenten onder
de bevoegdheid van de federale wetgever voor de bescherming van
hun welzijn op het werk, terwijl zij voor de inrichting van het
door hen gevolgde onderwijs vallen onder de bevoegdheid van de gemeenschappen
(GwH 23 maart 2005, arrest nr. 65/2005, B.14 in
fine).

De
categorieën vermeld onder de punten b) tot e) houden
alleen verband met een beroepsopleiding of onderwijs. Nochtans kan
er een zekere gradatie vastgesteld worden. In punt b), c),
en d) gaat
het om personen die ofwel al werknemer zijn geweest ofwel hun opleiding
in hoofdzaak krijgen in de onderneming waarin een zekere vorm van
arbeid wordt verricht, terwijl punt e) de leerling
als dusdanig in de onderwijsinstelling zelf betreft.




 6.5.
Huispersoneel niet... behalve in geval van geweld, pesterijen en
ongewenst seksueel gedrag op het werk

De
Welzijnswet werknemers is niet toepasselijk op de dienstboden en
het ander huispersoneel en hun werkgevers (art. 2 § 4).
Dienstboden zijn werknemers of daarmee gelijkgestelden die in hoofdzaak
huishoudelijke handenarbeid verrichten in verband met de huishouding
van de werkgever of van zijn gezin. Ander huispersoneel zijn de
werknemers of daarmee gelijkgestelden die in hoofdzaak hoofdarbeid
verrichten in verband met de huishouding van de werkgever of zijn
gezin, zoals gouvernantes, huisleraars, persoonlijke verplegers
en au pairmeisjes. Hoofdstuk Vbis van
de Welzijnswet werknemers is daarentegen wel van toepassing op de
dienstboden en het huispersoneel, het betreft daden van geweldpleging,
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag. Bij wet van 15 mei
2014 (B.S. 18/06/2014)
die in werking treedt op de dag bepaald door de Koning, wordt echter
bepaald dat de Welzijnswet werknemers van toepassing wordt op de
dienstboden en het huispersoneel. De Koning zal nochtans bijzondere
maatregelen kunnen vaststellen om rekening te houden met de specifieke
toestand van de dienstboden en het huispersoneel, met het oog op
het bereiken van een gelijkwaardig beschermingsniveau als andere
werknemers. Deze wet trad nog niet in werking en een specifiek koninklijk
besluit werd nog niet uitgevaardigd.




 6.6.
Familieondernemingen wel...

In
tegenstelling tot de wet van 10 juni 1952 vallen de personen
tewerkgesteld in een familieonderneming wel onder het toepassingsgebied
van de Welzijnswet werknemers. Een familieonderneming was volgens
artikel 2 van de wet van 10 juni 1952 een onderneming waar
slechts de leden van de familie tot de derde graad, onder het gezag
van één ervan of de voogd werken. Uit het algemeen toepassingsgebied
van de Welzijnswet werknemers blijkt:

– dat
wanneer de familieleden verbonden zijn met een arbeidsovereenkomst
de Welzijnswet werknemers van toepassing is;

– dat
wanneer een familielid helper van een zelfstandige is, de zelfstandige
uit de aard zelf van het statuut van dat familielid er gezag over
uitoefent, ook al is er geen arbeidsovereenkomst, zodat de Welzijnswet
werknemers van toepassing is;

– dat
in de voormelde gevallen er geen sprake is van een familieonderneming,
wanneer de onderneming een rechtspersoon is;

– dat
wanneer de familieleden allen zelfstandigen zijn de Welzijnswet
werknemers niet van toepassing is.




 6.7.
En de anderen?

De
Welzijnswet werknemers bepaalt dat de Koning de bepalingen van deze
wet en van haar uitvoeringsbesluiten geheel of gedeeltelijk toepasselijk
kan verklaren op andere dan de bij § 1 bedoelde personen
die zich op de bij deze wet en haar uitvoeringsbesluiten bedoelde
arbeidsplaatsen bevinden. Het betreft hier bijvoorbeeld bezoekers,
leveranciers en klanten. De ratio legis van die bepaling is te vinden
in de interferenties die op het vlak van het welzijn op het werk
kunnen ontstaan tussen de werknemers en deze andere personen. Dit
is bijvoorbeeld het geval op het gebied van brandveiligheid, waar
de reglementering thans al rekening houdt met deze personen o.a.
voor de vaststelling van de breedte van de uitgangswegen, uitgangen
en trappen, maar ook bij de tijdelijke en mobiele bouwplaatsen en
het in algemene zin werken met derden extern aan de onderneming.






 7.
Specifiek toepassingsgebied

Het
toepassingsgebied is voor bepaalde hoofdstukken van de Welzijnswet
werknemers ruimer en voor andere hoofdstukken enger dan het algemeen
toepassingsgebied.

Dit
is het geval voor het hoofdstuk over de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen.
In artikel 2 § 2 wordt verduidelijkt dat de bepalingen
betreffende tijdelijke of mobiele bouwplaatsen niet alleen van toepassing
zijn op de werkgevers en de werknemers, maar ook op andere personen.
Deze personen worden opgesomd in artikel 14 van de Welzijnswet werknemers.
Dit artikel heeft betrekking op de opdrachtgever; de bouwdirectie
belast met het ontwerp en de personen aan wie zij bepaalde opdrachten
in onderaanneming heeft toevertrouwd; de bouwdirectie belast met
de uitvoering; de bouwdirectie belast met de controle op de uitvoering
en de personen aan wie zij bepaalde opdrachten in onderaanneming
heeft toevertrouwd; de aannemer; de coördinator op het gebied van
veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp
van het bouwwerk; de coördinator op het gebied van veiligheid en
gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk; de werknemer.
Wanneer de opdrachten van de bouwdirectie belast met het ontwerp
of van de bouwdirectie belast met de controle op de uitvoering geheel
of gedeeltelijk worden uitgeoefend door een architect, bedoeld bij
de wet van 20 februari 1939 op de bescherming van de titel
en van het beroep van architect, is deze architect er eveneens toe
gehouden de verplichtingen die op grond van deze wet en zijn uitvoeringsbesluiten
worden opgelegd aan deze bouwdirecties na te leven. Het gaat hier
bijvoorbeeld om de opdrachtgever en de bouwdirecties die niet noodzakelijk
werkgevers zijn.

Voor
de toepassing van het hoofdstuk over de comités voor preventie en
bescherming op het werk worden enkel de personen die tewerkgesteld
zijn op grond van een arbeidsovereenkomst of een leerovereenkomst
als werknemers beschouwd. Bij koninklijk besluit kan dit toepassingsgebied
wel uitgebreid worden naar andere personen.

Voorts
gelden de bepalingen betreffende geweld, pesterijen en ongewenst
seksueel gedrag op het werk voor alle personen die in contact treden
met de werknemers bij de uitvoering van hun werk, zelfs voor degenen
die niet bedoeld zijn in het algemene toepassingsgebied van de Welzijnswet
werknemers. Bovendien zijn de bepalingen betreffende de bescherming
van de werknemers tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel
gedrag op het werk die zich bevinden in de artikelen 32quater tot
32octiesdecies van
de Welzijnswet werknemers, ook van toepassing op dienstboden en
ander huispersoneel.




 8.
Definities

Artikel
3 geeft een aantal definities van de in de Welzijnswet werknemers
gebruikte begrippen. Men kan hierin drie reeksen onderscheiden,
waarvan alleen de eerste twee werkelijke definities zijn.

Een
eerste reeks definities duidt aan wat de betekenis is van een aantal
begrippen die gebruikt worden in de Welzijnswet werknemers. Het
gaat hierbij om de definities van de begrippen welzijn, arbeidsplaats
en zelfstandige.

Een
tweede reeks definities heeft betrekking op de tijdelijke of mobiele
bouwplaatsen. Het gaat om de definities van de begrippen opdrachtgever,
bouwdirectie belast met het ontwerp, bouwdirectie belast met de
uitvoering, bouwdirectie belast met de controle op de uitvoering,
aannemer, coördinator op het gebied van veiligheid en gezondheid
tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp van het bouwwerk, coördinator
op het gebied van veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking
van het bouwwerk en tijdelijke of mobiele bouwplaats. Hoewel deze
definities passen in een specifiek kader werd het vanuit wetgevingstechnisch
standpunt beter gevonden deze definities onder te brengen in het
hoofdstuk dat op algemene wijze de definities vaststelt van alle
in de Welzijnswet werknemers gebruikte begrippen.

Een
derde reeks definities zijn 'oneigenlijke definities'. Zij doen
niets anders dan de mogelijkheid verlenen om op een bepaalde plaats
in de Welzijnswet werknemers een bepaalde instantie op een verkorte
wijze te citeren. Het gaat daarbij om de begrippen comité, dienst,
Hoge Raad en de wet van 19 maart 1991.

Het
begrip welzijn wordt gedefinieerd als 'het geheel van factoren betreffende
de omstandigheden waarin arbeid wordt verricht, zoals bedoeld in
artikel 4 tweede lid'. Deze omstandigheden hebben betrekking op
de arbeidsveiligheid, de bescherming van de gezondheid van de werknemer
op het werk, de psychosociale risico's van het werk, de ergonomie,
de arbeidshygiëne, de verfraaiing van de arbeidsplaatsen en de maatregelen
van de onderneming op het gebied van leefmilieu, wat betreft hun
invloed op de voormelde punten. De vroeger afzonderlijk bepaalde bescherming
van de werknemers tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel
gedrag op het werk, wordt nu opgenomen onder de psychosociale risico's.

Het
welzijnsbegrip is tijdens de voorbereiding van de Welzijnswet werknemers
op heel wat weerstanden gestoten (Advies Nationale Arbeidsraad,
nr. 1110, 4; Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/7, 34-39). Sommigen vonden dat men er om
het even wat kon onderbrengen, het was niet voldoende doelgericht,
het week te fel af van de ingeburgerde veiligheid en gezondheid.

De
wet van 4 augustus 1996 is dan ook een uiting van het voluntarisme
van de toenmalige regering en Mevrouw Smet in het bijzonder. Alleen
met de naam al wenste men de breuklijn aan te tonen met het bestaande
Algemeen Reglement voor de Arbeidsbescherming. Van veiligheid en
gezondheid ging men naar welzijn op het werk.

Zoals
hoger gesteld wordt in de wet in artikel 3 § 1 nochtans
een definitie gegeven van welzijn, het geheel van de factoren betreffende
de omstandigheden waarin arbeid wordt verricht zoals bedoeld in artikel
4 § 1 tweede lid. Het 'zoals bedoeld' heeft betrekking
op de arbeidsomstandigheden (...les conditions dans lesquelles...).
Artikel 4 § 1 tweede lid, stelt zelf dat het welzijn wordt nagestreefd door maatregelen
(opgelegd aan de werkgevers bij KB) die betrekking hebben op zeven
domeinen. Van welzijn worden we dus verwezen naar arbeidsomstandigheden.
Artikelen 3 noch 4 geven echter evenmin een definitie van wat arbeidsomstandigheden
zijn. In het Benelux Sociaalrechtelijk Woordenboek (Benelux Sociaalrechtelijk
Woordenboek, Benelux Economische Unie, Brussel, 1977) vinden we
wel een definitie van arbeidsomstandigheden, namelijk omstandigheden
waarin arbeid wordt verricht en welke van invloed kunnen zijn op
het lichamelijk en geestelijk welzijn van
de werknemers.

De
minister zelf zei tijdens de besprekingen in de Kamercommissie dat
het begrip welzijn beschouwd moet worden als een functionele definitie
die de resultante is van de klassieke en van de nieuwere domeinen
die tot de arbeidsbescherming behoren (Parl.St. Kamer
B.Z. 1995, nr. 71/1, 17-18): "Het begrip welzijn moet beschouwd
worden als een functionele definitie die de resultante is van de
klassieke en van de nieuwere domeinen die tot de arbeidsbescherming
behoren".

Traditioneel
gaat het over:

– de
arbeidsveiligheid, namelijk de discipline die tot doel heeft arbeidsongevallen
te voorkomen. Daarbij gaat het om de veiligheid van de arbeid wat
de interacties tussen de technische installatie en de werknemer
impliceert;

– de
arbeidsgeneeskunde, namelijk de discipline die tot doel heeft beroepsziekten
te voorkomen. Daarbij staat vooral de persoon van de werknemer centraal
in zijn verhouding tot zijn werkomgeving;

– de
arbeidshygiëne, namelijk de discipline die tot doel heeft schadelijke
invloeden te weren die verbonden zijn aan de aard van de activiteit,
bijvoorbeeld door te voorzien in luchtverversingsystemen en sanitaire
installaties. Het begrip welzijn is dan een gemeenschappelijke noemer.
Rekening houdend met de evoluties van de arbeidsveiligheid -en gezondheid
en van de arbeidshygiëne, aldus de minister, was het beter een nieuwe
overkoepelende term te bepalen die beter weergeeft wat zowel onder
de traditionele als de nieuwere domeinen valt. Daarbij is het begrip welzijn
de meest adequate gebleken. Het gebruik van het begrip gezondheid
van de Wereldgezondheidsorganisatie geeft binnen het kader van de
in artikel 4 opgesomde domeinen en disciplines onvoldoende de eigenheid
weer van de maatregelen die het voorwerp zijn van deze wet.

Deze
drie disciplines hebben in de loop der jaren een evolutie gekend
waardoor het ook belangrijk is het werk aan te passen aan de mens
(de ergonomie). De arbeidsgeneeskunde legt thans meer de nadruk
op preventieve maatregelen, zodat het beter leek dit begrip te verlaten
en te spreken over de bescherming van de gezondheid van de werknemers
op het werk. Daarbij moet ook rekening gehouden worden met de stress
op het werk en de invloed van het leefmilieu op de arbeidsomstandigheden.
Rekening houdend met deze evoluties was het beter een nieuwe overkoepelende
term te bepalen die beter weergeeft wat zowel onder de traditionele
als de nieuwere domeinen valt. Daarbij is het begrip welzijn de
meest adequate gebleken".

Het
begrip welzijn is dus in feite niets anders dan een gemeenschappelijke
noemer, de benaming voor een verzameling van elementen die samen
het welzijn van de werknemers omvatten.

In
dit verband laat Othmar Vanachter (O. Vanachter,
"Van het ARAB naar de Codex over het welzijn op het werk: het arbeidsmilieurecht
in volle ontwikkeling", Sociaal recht:
Niets dan uitdagingen (arbeidsrecht, sociale zekerheidsrecht en
welzijnsrecht), W. Van Eeckhoutte en
M. Rigaux,
(ed.), Mys en Breesch, Gent, 1996, 86) opmerken dat de term 'welzijn'
staat tegenover de term 'welvaart'. In de context van de arbeidsverhoudingen
duidt deze laatste term op de materiële omstandigheden van de arbeidsvoorwaarden,
op wat kwantificeerbaar is. Welzijn slaat op de immateriële arbeidsomstandigheden,
op het niet kwantificeerbare.

Het
begrip arbeidsplaats krijgt voor het eerst een wettelijke definitie.
Deze heeft een ruime draagwijdte, namelijk elke plaats waar arbeid
wordt verricht, ongeacht of deze zich binnen of buiten een inrichting
bevindt en ongeacht of deze zich in een besloten of open ruimte
bevindt.

Centraal
in deze definitie staat het feit dat op een bepaalde geografische
plaats arbeid wordt verricht. Die geografische plaats is echter
niet gebonden aan een welafgebakend terrein. Ze kan zich zowel in
een inrichting (op het bedrijfsterrein van een exploitatiezetel
van een bedrijf) of er buiten bevinden (bv. op de openbare weg).
Ze kan zich in een besloten ruimte (een werklokaal, een bureau)
of in een open ruimte (open lucht) bevinden.

In
dit verband kan de vraag gesteld worden of bijvoorbeeld een vrachtwagen
als een arbeidsplaats kan beschouwd worden. Deze vraag dient bevestigend
beantwoord te worden. Er kan in dit kader ook verwezen worden naar
het gebruik van een zeer verschillende terminologie in het ARAB,
die nader moet verduidelijkt worden bij de uitwerking van de codex
over het welzijn op het werk. De volgende begrippen komen o.a. aan
bod:

– werkpost:
de plek waarop of het toestel waaraan men werkt;

– werkzone:
de zone die zich in de onmiddellijke omgeving bevindt van een werkpost;

– werklokaal:
een ruimte in een gebouw, waarin zich werkposten bevinden.

De
voormelde definities zijn indicatief.

Het
begrip zelfstandige wordt gedefinieerd als iedere natuurlijke persoon
die een beroepsactiviteit uitoefent waarvoor hij niet verbonden
is door een arbeidsovereenkomst of waarvoor zijn rechtspositie niet
eenzijdig is geregeld door de overheid. Dit begrip staat tegenover
het begrip werknemer en heeft tot doel vast te stellen op wie zekere
bepalingen, vooral in verband met het werken met derden, van toepassing
zijn.

De
representatieve werknemers- en werkgeversorganisaties worden ook
gedefinieerd. De aanduiding van deze organisaties gebeurt met het
oog op de samenstelling van het comité voor preventie en bescherming
op het werk (namelijk wat de werknemersorganisaties betreft) en met
het oog op de samenstelling van de Hoge Raad voor Preventie en Bescherming
op het Werk (wat de beide organisaties betreft).

Artikel
32ter van
de Welzijnswet werknemers geeft ten slotte een omschrijving van
de begrippen 'geweld op het werk', 'pesterijen op het werk' en 'ongewenst
seksueel gedrag op het werk'.

De
begrippen risico en risicoanalyse werden niet in een algemene wettelijke
omschrijving gevat.




 9.
Algemene beginselen

In
hoofdstuk II van de Welzijnswet werknemers, dat handelt over de
algemene beginselen, wordt enerzijds het algemeen kader vastgesteld
waarbinnen de Koning reglementerend kan optreden en worden anderzijds
de algemene verplichtingen van de werkgevers en de werknemers vastgesteld.
Deze kunnen nog nader worden bepaald bij koninklijk besluit met
toepassing van of ter voorkoming van specifieke risicosituaties.


 9.1.
De bevoegdheden van de Koning

Artikel
4 bepaalt de bevoegdheden van de Koning.

Artikel
4 § 1 eerste lid is sterk geïnspireerd op de gelijkaardige
bepaling van artikel 1 § 1 eerste lid van de wet van 10 juni
1952. Hierdoor wordt benadrukt dat de Welzijnswet werknemers, net zoals
de wet van 10 juni 1952, een kaderwet is. In tegenstelling
tot de vroegere wet echter worden de grenzen waarbinnen de Koning
kan optreden nauwkeuriger afgebakend. Deze bepaling heeft dus niet
tot doel heeft de basisdoelstellingen voor een welzijnsbeleid vast
te stellen (dit gebeurt in art. 5), maar zij legt de bevoegdheid
van de Koning in dat verband vast.

Daarbij
worden de domeinen waarin reglementerend kan worden opgetreden limitatief
opgesomd. Het gaat hier om de domeinen die samen het hierboven vermelde
begrip 'welzijn' vormen. Men onderscheidt:

1°
De arbeidsveiligheid namelijk het geheel van maatregelen dat tot
doel heeft arbeidsongevallen te voorkomen. Daarbij gaat het om de
veiligheid van de arbeid wat de interacties tussen de technische
installatie en de werknemer impliceert.

2°
De bescherming van de gezondheid van de werknemer op het werk. Deze
notie slaat op wat traditioneel de arbeidsgeneeskunde wordt genoemd,
namelijk het geheel van maatregelen dat tot doel heeft beroepsziekten
te voorkomen. Daarbij staat vooral de persoon van de werknemer centraal
in zijn verhouding tot zijn werkomgeving. Het begrip arbeidsgeneeskunde
werd echter niet overgenomen in de wet om beter de nadruk te leggen
op de preventieve maatregelen die verder gaan dan het individu.

3°
De psychosociale aspecten van het werk. Hier wordt de nadruk gelegd
op de psychische component van de gezondheid van de werknemer, die
echter beïnvloed wordt door zijn werkomgeving en dus ook een specifieke
benadering vergt vanuit sociologische en psychologische disciplines.
Het begrip "psychosociale risico's op het werk" is een begrip dat
op wetenschappelijk en Europees niveau algemeen aanvaard wordt,
in plaats van het vroegere begrip "psychosociale belasting veroorzaakt door
het werk" dat onderhevig was aan verschillende interpretaties. De
wetgeving legt nu meer nadruk op de preventie van psychosociale
risico's op het werk. Het is inderdaad zo dat wanneer werkgevers
en werknemers werken aan een goede arbeidsorganisatie heel wat onheil
kan voorkomen worden. Niet alleen kunnen daardoor onder meer conflicten,
stress en burn-out worden bestreden, maar ook pesterijen die in
een aantal gevallen het gevolg zijn van een uit de hand gelopen
conflict.

4°
De ergonomie namelijk het geheel van maatregelen dat tot doel heeft
het werk aan te passen aan de mens.

5°
De arbeidshygiëne namelijk het geheel van maatregelen dat tot doel
heeft schadelijke invloeden te weren die verbonden zijn aan de aard
van het bedrijf.

6°
De verfraaiing van de werkplaatsen. Deze notie sluit onmiddellijk
aan bij de arbeidshygiëne.

7°
De maatregelen van de onderneming op het gebied van leefmilieu,
wat betreft hun invloed op de hierboven vermelde punten. Het gaat
hier om de interactie tussen het leefmilieu en de hierboven vermelde
arbeidsomstandigheden

Artikel
4 van de wet geeft wel een opsomming van die domeinen, zonder echter
de grenzen van de domeinen te bepalen. In de Memorie van Toelichting
werd getracht de domeinen te begrenzen door enerzijds te verwijzen
naar de technische preventiebeginselen en anderzijds naar wat haalbaar
is voor de onderneming, op sociaal vlak maar ook op ethisch en op
economisch vlak. Een belangenafweging dringt zich dan op tussen
het sociale en het economische, het betreft volgens de Minister
een algemene zorgvuldigheidsplicht die op een redelijke wijze wordt
geïnterpreteerd (Parl.St. Kamer
B.Z. 1995, nr. 71/1, 9).

In
deze toelichting zijn volgens mij twee begrippen van groot belang,
enerzijds 'een algemene zorgvuldigheidsverplichting', anderzijds
'redelijke wijze'.

Het
begrip redelijkerwijs vindt men niet in de wet zelf terug, in tegenstelling
tot bijvoorbeeld de Nederlandse wetgever die in de Arbeidsomstandighedenwet
van 1998 (wet van 18 maart 1999, houdende bepalingen ter
verbetering van de arbeidsomstandigheden, Staatsblad 18 maart
1999) zeer omzichtig in artikel 3 de algemene verplichtingen van
de werkgever definieert. De Nederlandse wetgever (voor een voorbeeld
uit de rechtspraak toegepast op een geval van RSI bij beeldschermen,
zie Kantonrechter Utrecht 19 november 2008, X/Oracle,
nr. 557206; toegepast op burn-out, Gerechtshof te Amsterdam 3 juli
2007, X/Cardanus;
toegepast op tillen en heffen, Hoge Raad 27 april 2007, X/Y,
nr. CO5/192HR) stelt daar dat "de werkgever een zo goed
mogelijk arbeidsomstandighedenbeleid voert en daarbij, gelet op
de stand van de wetenschap en professionele dienstverlening, het
volgende in acht neemt:


a) tenzij
dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd moet de werkgever de
arbeid zodanig organiseren dat daarvan geen nadelige invloed uitgaat
op de veiligheid en de gezondheid van de werknemer;


b) tenzij
dit redelijkerwijs niet kan worden gevergd moeten..."

Het
Hof van Justitie van de Europese Gemeenschappen heeft zich tegenover
dit begrip "redelijkerwijze uitvoering" moeten uitspreken in verband
met de Britse wetgeving. Het Hof was duidelijk, dergelijk begrip
toepassen is niet strijdig met de kaderrichtlijn. De Commissie heeft
volgens het Hof niet aangetoond dat het Verenigd Koninkrijk de verplichtingen
niet is nagekomen die op hem rusten op grond van artikel 5 leden
1 en 4, van de kaderrichtlijn veiligheid en gezondheid, door de
verplichting van de werkgever om te zorgen voor de veiligheid en
de gezondheid van de werknemers op het gebied van alle met het werk
verbonden aspecten zodanig te omschrijven dat deze binnen de grenzen
blijft van wat redelijkerwijs mogelijk is.

Met
betrekking tot de omvang van de aansprakelijkheid van de werkgever
voor de gevolgen van gebeurtenissen die schadelijk zijn voor de
gezondheid of afbreuk doen aan de veiligheid van werknemers, onderwerpt
artikel 5 lid 1 van de kaderrichtlijn de werkgever namelijk aan
de verplichting om werknemers een veilige werkomgeving te garanderen,
waarvan de inhoud wordt gepreciseerd in de artikelen 6 tot en met
12 van deze richtlijn alsook in verschillende bijzondere richtlijnen
die het treffen van preventiemaatregelen in bepaalde specifieke
productiesectoren voorschrijven. Aldus behelst deze bepaling enkel
de algemene verplichting van de werkgever om voor veiligheid te
zorgen, zonder dat een bepaalde aansprakelijkheidsvorm, en voornamelijk
een risicoaansprakelijkheid, wordt voorgeschreven.

Artikel
5 lid 4 eerste alinea van de kaderrichtlijn, dat voorziet in de
bevoegdheid voor lidstaten om de verantwoordelijkheid van werkgevers
te beperken, voor feiten die te wijten zijn aan abnormale en onvoorzienbare
omstandigheden buiten de wil van de werkgevers of buitengewone gebeurtenissen,
indien de gevolgen van die omstandigheden of gebeurtenissen ondanks
alle betrachte zorgvuldigheid niet hadden kunnen worden voorkomen,
wil de strekking van sommige bepalingen van die richtlijn verduidelijken
door de beoordelingsmarge te preciseren waarover de lidstaten bij
de omzetting van deze richtlijn in nationaal recht beschikken. Daarentegen
kan niet op basis van een a contrario uitlegging
uit deze bepaling worden afgeleid dat de gemeenschapswetgever de
lidstaten de verplichting heeft willen opleggen om een stelsel van
risicoaansprakelijkheid van de werkgevers in te voeren (HvJ (4e k.)
14 juni 2007, nr. C-127/05, Commissie/Verenigd
Koninkrijk, http://curia.europa.eu (9 oktober 2007), JTDE 2007
(samenvatting), afl. 141, 223, Pb.C. 4 augustus
2007 (dispositief), afl. 183, 3 en http://eur-lex.europa.eu (9 oktober
2007), Rec. CJCE 2007,
afl. 6 (A), I, 4619, concl. P. Mengozzi, SEW 2008
(weergave H. Voogsgeerd),
afl. 4, 151, noot).

Volgens
artikel 4 § 1 tweede lid, kunnen bij koninklijk besluit
bijzondere maatregelen worden vastgesteld om rekening te houden
met de specifieke toestand van een aantal categorieën van personen.
Daarbij moet wel een gelijkwaardig beschermingsniveau worden gerealiseerd.

De
Welzijnswet werknemers geeft als voorbeeld een opsomming van die
personen. Het gaat om:

– de
thuiswerkers;

– de
kleine en middelgrote ondernemingen: er kan immers vastgesteld worden
dat de 'welzijnsproblematiek' in deze ondernemingen op een dergelijke
wijze moet benaderd worden dat rekening gehouden wordt met zowel
economische imperatieven, als met de noodzaak de werknemers te beschermen.
Ook de kaderrichtlijn 'veiligheid en gezondheid' heeft deze bijzondere
situatie benadrukt. Het kan hier bijvoorbeeld gaan om vereenvoudiging
van documenten;

– de
krijgsmacht, de politiediensten en de diensten voor burgerbescherming:
deze diensten zijn onderworpen aan bijzondere wetten die hun statuut
bepalen. Dit statuut omvat een reeks opdrachten die naar aard gevaarlijk
zijn, maar waarbij het niet steeds mogelijk is alle beschermingsmaatregelen voorgeschreven
door deze wet te nemen. Daarom moeten voor deze categorieën specifieke
maatregelen gelden die zullen moeten rekening houden met de bijzondere
kenmerken eigen aan bepaalde activiteiten van deze diensten. Zo
worden politiediensten geconfronteerd met gevaarlijke situaties waaraan
zij zich niet kunnen onttrekken zonder afbreuk te doen aan hun opdracht
de burger te beschermen, en moet men bij de krijgsmacht leren omgaan
met wapens en explosieven. Nochtans moeten deze maatregelen rekening
houden met de algemene preventiebeginselen. Dit impliceert dat waar,
gelet op de aard van de activiteit, de gewone reglementering niet
kan worden toegepast, er wel een reeks maatregelen moeten gelden
die zorgen voor een gelijkwaardig beschermingsniveau.

Het
Hof van Justitie heeft deze uitzondering verduidelijkt en beperkt
in een aantal arresten. Volgens het Hof (HvJ 5 oktober
2004, C-397/01 tot en met C-403/01, Pfeiffer)
sluit artikel 2 lid 2 eerste alinea van de Kaderrichtlijn de diensten
op het gebied van bevolkingsbescherming niet als zodanig uit van
toepassing van deze richtlijn, maar uitsluitend "bepaalde specifieke
activiteiten" van deze diensten, waarvan de bijzondere aspecten
van die aard zijn dat zij dwingend in de weg staan aan de toepassing
van de voorschriften van genoemde richtlijn (punt 53). Deze uitzondering
op de werkingssfeer van de Kaderrichtlijn moet daarom aldus worden
uitgelegd dat de strekking ervan wordt beperkt tot wat strikt noodzakelijk
is voor het veilig stellen van de belangen die de lidstaten op grond
van deze uitzondering mogen beschermen (punt 54). De afwijking waarin
artikel 2 lid 2 eerste alinea van de Kaderrichtlijn voorziet is
alleen aangenomen om het goed functioneren te garanderen van de
diensten die onontbeerlijk zijn voor de bescherming van de veiligheid,
de gezondheid en de openbare orde ingeval van uitzonderlijk ernstige
omstandigheden van grote omvang (bv. een ramp) die als kenmerk hebben
dat ze zich naar hun aard niet lenen voor het inplannen van de arbeidstijd
van de interventie- en hulpteams (punt 52).

In
zijn arrest van 14 juli 2005 (HvJ 14 juli 2005,
C-52/04, Personalrat
der Feuerwehr Hamburg /Leiter der Feuerwehr Hamburg), heeft
het Hof van Justitie bevestigd dat deze richtlijn toepasselijk is op
de activiteiten van de brandweer, ook al worden deze activiteiten
- ongeacht of zij brandbestrijding of andere hulpverlening tot doel
hebben - uitgeoefend door interventieteams, voor zover zij alleen
in gewoonlijke omstandigheden in overeenstemming met de aan de betrokken
dienst opgedragen taak worden uitgeoefend en ook al zijn de interventies
die met deze activiteiten zijn verbonden, naar hun aard niet te
voorzien en kunnen de ingezette werknemers aan bepaalde gevaren voor
hun veiligheid en/of gezondheid worden blootgesteld (punt 52). Er
zou slechts afgeweken mogen worden van deze interpretatie in het
geval van uitzonderlijke omstandigheden, waarbij het goede verloop
van maatregelen ter bescherming van de bevolking in situaties van
ernstig gevaar voor de gemeenschap vereist dat de werknemers die
aan een dergelijk evenement het hoofd moeten bieden, absolute voorrang
geven aan het bereiken van het met deze maatregelen nagestreefde doel
(punt 53). Het Hof van Justitie heeft verduidelijkt dat dit het
geval zou zijn bij technologische of natuurrampen, aanslagen, zware
ongevallen of andere soortgelijke gebeurtenissen waarvan de ernst
en omvang maatregelen vereisen die onontbeerlijk zijn ter bescherming
van het leven en de gezondheid alsook de veiligheid van de gemeenschap
en waarvan het welslagen onzeker is indien alle voorschriften van
de Richtlijnen 89/391 en 93/104 moeten worden nageleefd.

Artikel
4 § 2, voorziet in een specifieke regel voor personen die
aangeworven zijn op basis van een PWA-arbeidsovereenkomst. De PWA-arbeidsovereenkomst
wordt gesloten tussen de PWA-werknemer en het PWA (Plaatselijk werkgelegenheidsagentschap)
terwijl de daadwerkelijke tewerkstelling bij een gebruiker plaatsvindt.
Artikel 4 § 2, bepaalt dat de gebruiker verantwoordelijk
is voor de toepassing van de Welzijnswet werknemers die van toepassing
is op de arbeidsplaats. De gebruiker heeft dezelfde verplichtingen
als de werkgever. Dit betekent dat een PWA-werknemer die huishoudelijke
arbeid verricht voor de gebruiker of diens gezin beschouwd dient
te worden als dienstbode of ander huishoudpersoneel. Dit houdt in
dat die gebruiker niet verplicht is om de Welzijnswet werknemers
toe te passen.






 10.
Het beleid betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk

Artikel
5 van de Welzijnswet werknemers omschrijft de basisdoelstellingen
voor een welzijnsbeleid vast te stellen. Dit artikel legt dus aan
de werkgever de algemene verplichting op de nodige maatregelen te
treffen ter bevordering van het welzijn van de werknemers bij de
uitvoering van hun werk. Hij moet daarbij de preventiebeginselen
in acht nemen. Deze beginselen zijn overgenomen uit de kaderrichtlijn
veiligheid en gezondheid:


a) risico's
voorkomen;


b) evaluatie
van risico's die niet kunnen worden voorkomen;


c) bestrijding
van de risico's bij de bron;


d) vervanging
van wat gevaarlijk is door dat wat niet gevaarlijk of minder gevaarlijk
is;


e) voorrang
aan maatregelen op het gebied van collectieve bescherming boven
maatregelen betreffende individuele bescherming;


f) aanpassing
van het werk aan de mens, voornamelijk wat betreft de inrichting
van de werkposten en de keuze van de werkuitrusting en de werk-
en productiemethoden, voornamelijk om monotone arbeid en tempogebonden
arbeid draaglijker te maken en de gevolgen daarvan voor de gezondheid
te beperken.

Zij
worden aangevuld of nader bepaald door de volgende beginselen:

– zo
veel mogelijk de risico's inperken, rekening houdend met de ontwikkelingen
van de techniek;

– de
risico's op een ernstig letsel inperken door het nemen van materiële
maatregelen met voorrang op iedere andere maatregel;

– de
informatieplicht t.a.v. de werknemers en de noodzaak passende instructies
te verschaffen;

– de
planning van de preventie en de uitvoering van het welzijnsbeleid
met het oog op een systeembenadering;

– het
vaststellen van de middelen voor het welzijnsbeleid en het vaststellen
van de bevoegdheid en verantwoordelijkheid van de personen die belast
zijn met de toepassing van dit beleid.

In
de inleidende uiteenzetting in de Kamercommissie (Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/7, 7) worden deze preventiebeginselen als
volgt samengevat: "Het principe van risico-evaluatie staat centraal. Het
komt erop aan te onderzoeken aan welke risico's een werknemer kan
worden blootgesteld. Na de identificatie van de risico's dient men
deze te evalueren en desnoods maatregelen te nemen om risico's te
voorkomen, ze bij de bron uit te schakelen of te verminderen. In
deze gevallen wordt ingewerkt op het risico zelf. Daarnaast zijn
er ook meer algemene preventiemaatregelen, zoals de keuze van collectieve
beschermingsmiddelen boven individuele. Het is steeds belangrijk
in te werken op de materiële omstandigheden zelf. Risico's moeten
worden beperkt. Nulrisico bestaat echter niet. Er blijven restrisico's
over die dan maatregelen in verband met opleiding en informatie van
de werknemers vergen. (...) Bovendien moet dit beleid geïntegreerd
worden in het volledige management van de onderneming. In dat kader
moet ook het beleid betreffende het welzijn van de werknemers regelmatig
opnieuw geëvalueerd worden en moet de werkgever de doelstellingen,
middelen en verantwoordelijkheden voor de realisatie van de preventie
nader bepalen".

De
algemene beginselen betreffende de risicoanalyse, de preventieregels,
de verplichtingen van de hiërarchische lijn, de regels betreffende
informatie en vorming van de werknemers en de maatregelen die moeten
worden genomen bij noodsituaties, zijn nader omschreven in het koninklijk
besluit van 27 maart 1998 betreffende het beleid betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk (KB
beleid).

Deze
beginselen zijn enerzijds letterlijk overgenomen uit de kaderrichtlijn
veiligheid en gezondheid op het werk en zijn anderzijds aangevuld
met een aantal beginselen die binnen de kring van preventiedeskundigen
algemeen aanvaard zijn. Deze beginselen kunnen als volgt samengevat
worden.

In
de eerste plaats zijn er een aantal beginselen die zich richten
op het risico zelf.
Het gaat hier in het bijzonder om:

– het
voorkomen van risico's;

– de
evaluatie van risico's die niet kunnen worden voorkomen.

In
toepassing van deze preventiebeginselen wordt aan elke werkgever
de verplichting opgelegd om een risicoanalyse uit
te voeren.

Deze
risicoanalyse dient echter een bepaald doel, namelijk de vaststelling
van preventiemaatregelen. Het
principe van risicoanalyse houdt in dat de werkgever (HvJ 15 november
2001, C-49/00, Commissie/Italië,
veroordeling omdat er geen verplichting bestond voor werkgevers
om intern een evaluatie te doen of laten maken van alle risico's
in het bedrijf; in dezelfde zin, veroordeling omdat er vrije keuze
bestond tussen interne of externe evaluatie risico's, 22 mei
2003, C-441/01, Commissie/Nederland) verplicht
is de gevaarlijke situaties in zijn onderneming op te sporen, de
factoren die kunnen leiden tot schade te bepalen en tenslotte de
kans dat de schade zich werkelijk zal voordoen in te schatten. Op
grond van die risicoanalyse moet de werkgever de nodige preventiemaatregelen
vaststellen. Daartoe zal hij de nodige expertise en bekwaamheid
in zijn onderneming voorzien (HvJ 22 mei 2003, C-335 /02,
Commissie/Luxemburg, veroordeling omdat het Groothertogdom dit niet
voorzag).

Het
principe van risicoanalyse is in de Belgische wetgeving ingevoerd
onder invloed van de Europese kaderrichtlijn 1989/391 betreffende
veiligheid en gezondheid op het werk en nader uitgewerkt ten gevolge
van de verschillende bijzondere richtlijnen die met betrekking tot
specifieke risico's werden uitgevaardigd (arbeidsmiddelen, chemische
en biologische agentia, jongeren, moederschapsbescherming...). De
Europese Commissie en de Raad wilden met deze richtlijnen vooreerst
de preventieve maatregelen bevorderen. Het Belgisch voorkomingsbeleid
ingesteld midden de jaren zeventig gold als een verre voorloper.
De Commissie wilde echter ook vermijden dat te ingewikkelde wetgeving
tot stand kwam. Ook het basisartikel van het verdrag van Rome, artikel
137, bepaalt dat de richtlijnen geen verplichtingen van administratieve,
financiële of juridische aard mogen opleggen die van aard zijn de
oprichting en ontwikkeling van kleine en middelgrote ondernemingen
te verhinderen. Het principe van de risicoanalyse leek aan deze
twee behoeften te voldoen.

De
vraag is echter of de stelling dat risicoanalyse automatisch moet
leiden tot minder wetgeving wel correct is. Op het eerste zicht
is dit zo, omdat risicoanalyse en de daaraan gekoppelde preventiemaatregelen
een vertaling zijn van de algemene zorgvuldigheidsplicht die iedereen
dient na te leven. Die zorgvuldigheidsplicht is het principe van
de goede huisvader van artikel 1382 BW. Vanuit die optiek is het
principe van risicoanalyse een algemene, (misschien zelfs vage) rechtsnorm,
waaraan ieder op zijn manier concreet invulling kan en mag geven.
De werkgever is verantwoordelijk voor het preventiebeleid in zijn
onderneming en is volledig vrij om daarvoor de voor hem meest geschikte
middelen te kiezen.

Het
zorgvuldigheidsbeginsel is echter uiteraard niet beperkt tot de
particulieren, tot de werkgever en de werknemers. De invoering door
artikel 5 van de Welzijnswet werknemers van de verplichting voor
de werkgever om dit principe van risicoanalyse toe te passen en
de nodige preventiemaatregelen te treffen, verandert dit niet. Ook
de overheid dient zorgvuldig te werk te gaan en zo nodig na een
risicoanalyse bij de uitvoering van de richtlijnen van de Europese
Gemeenschappen, de nodige wetgeving, ook specifieke wetgeving, uitschrijven.
Hij kan zich dus niet verschuilen achter het begrip risicoanalyse
uit de Welzijnswet werknemers om geen wetgeving uit te vaardigen
of wetgeving te schrappen. Een voorbeeld hiervan is het artikel
52 van het ARAB, de brandpreventie. Deze regeling is ingewikkeld,
werd vastgelegd naar aanleiding van de brand in de Innovation eind
de jaren zestig en is streng gedetailleerd. Kan men de risicoanalyse
inroepen om die detailwetgeving af te schaffen? Moet elke werkgever
dan maar het brandgevaar autonoom inschatten? Dit kan de bedoeling
niet zijn, de overheid moet de werkgevers, de werknemers en de burgers
daarbij bijstaan. Trouwens ook het voormelde artikel 137 de basis
van de kaderrichtlijn, vermeldt dat de Raad minimumvoorschriften
kan uitwerken, steeds zonder de KMO's te schaden in hun economische
ontwikkeling.

De
relaties tussen de verschillende bij de preventie in de onderneming
betrokken partijen en de daarmee gepaard gaande verantwoordelijkheden
kunnen als volgt worden samengevat (Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/7, 18):

–
de werkgever staat er voor in dat er een welzijnsbeleid wordt gevoerd
in de onderneming. Elke werkgever is verantwoordelijk voor de structurele
planmatige aanpak van preventie door middel van een dynamisch risicobeheersingsysteem.
Hij moet het algemeen beleid uitstippelen, instructies geven aan
het leidinggevend personeel over de uitvoering van het beleid. Hij
draagt daarvoor de volledige eindverantwoordelijkheid.

– de
leden van de hiërarchische lijn, dat wil zeggen de leidinggevenden
zowel op hoog niveau als op laag niveau, van manager tot ploegbaas,
voeren elk binnen hun bevoegdheid en op hun niveau het beleid van
de werkgever met betrekking tot het welzijn van de werknemers uit.
Hun verplichtingen zijn omschreven onder artikel 13 van het KB beleid.

– de
preventieadviseurs geven advies over alle aangelegenheden die betrekking
hebben op het welzijnsbeleid en staan alle betrokken partijen bij.
Zij dragen een beroepsverantwoordelijkheid.

– de
werknemers hebben de verplichting mee te werken aan de uitbouw van
het beleid van de werkgever. Hun verplichtingen worden opgesomd
in artikel 6 van de Welzijnswet werknemers. Dat artikel is een overname
van artikel 13 van de kaderrichtlijn veiligheid en gezondheid. Deze verplichting
kwam al voor in artikel 17, 4° van de Arbeidsovereenkomstenwet van
3 juli 1978, maar wordt hier overgenomen omdat het toepassingsgebied
van deze Welzijnswet werknemers veel ruimer is. De verplichtingen
van de werknemers kunnen bij koninklijk besluit nader worden bepaald
met toepassing van of ter voorkoming van specifieke risicovolle
situaties. Men denkt hierbij aan de specifieke situatie van de huisarbeid.

Artikel
6 bepaalt de verplichtingen van de werknemers in verband met het
welzijn op het werk, die zijn niet strafrechtelijk gesanctioneerd.
Door het arbeidsreglement en in het algemeen kunnen zij echter bij
de toepassing van het tuchtrecht en het ontslagrecht een rol spelen.
Bij het bepalen van hun verantwoordelijkheid wordt steeds rekening
gehouden met de opleiding en de instructies die werknemers ontvangen
hebben. Het is in die context en naar best vermogen, uit te leggen
als naar wat redelijkerwijze mogelijk is, wat men zou verlangen
van een goede huisvader dat zij volgende verplichtingen op zich
nemen voor het eigen welzijn en die van de collega's:

1°
op de juiste wijze gebruik maken van machines, toestellen, gereedschappen,
gevaarlijke stoffen, vervoermiddelen en andere middelen;

2°
op de juiste wijze gebruik maken van de persoonlijke beschermingsmiddelen
die hun ter beschikking zijn gesteld en die na gebruik weer opbergen;

3°
de specifieke veiligheidsvoorzieningen van met name machines, toestellen,
gereedschappen, installaties en gebouwen niet willekeurig uitschakelen,
veranderen of verplaatsen en deze voorzieningen op de juiste manier
gebruiken;

4°
de werkgever en de interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk onmiddellijk op de hoogte brengen van iedere werksituatie
waarvan zij redelijkerwijs kunnen vermoeden dat deze een ernstig
en onmiddellijk gevaar voor de veiligheid en de gezondheid met zich
brengt, alsmede van elk vastgesteld gebrek in de beschermingssystemen;

5°
bijstand verlenen aan de werkgever en de interne dienst voor preventie
en bescherming op het werk, zolang dat nodig is om hen in staat
te stellen alle taken uit te voeren of aan alle verplichtingen te
voldoen die met het oog op het welzijn van de werknemers bij de
uitvoering van hun werk zijn opgelegd; 

6°
bijstand verlenen aan de werkgever en de interne dienst voor preventie
en bescherming op het werk, zolang dat nodig is, opdat de werkgever
ervoor kan zorgen dat het arbeidsmilieu en de arbeidsomstandigheden
veilig zijn en geen risico's opleveren voor de veiligheid en de
gezondheid binnen hun werkterrein;

7°
op positieve wijze bijdragen tot het preventiebeleid dat wordt tot
stand gebracht in het kader van de bescherming van de werknemers
tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk,
zich onthouden van iedere daad van geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk en zich onthouden van elk wederrechtelijk
gebruik van de klachtenprocedure.

Volgens
artikel 6 tweede lid kan de Koning de verplichtingen van de werknemers
nader bepalen en verder uitwerken met toepassing van of ter voorkoming
van specifieke risicosituaties.




 11.
Het welzijnsbeleid

Het
KB beleid is een basisbesluit bij de uitvoering van de Welzijnswet
werknemers van 4 augustus 1996. Dit koninklijk besluit
verduidelijkt de doelstellingen en de wijze waarop die moeten bereikt worden.
Het basisprincipe blijft uiteraard de risicoanalyse waarop het dynamisch
risicobeheersingsysteem is geënt. De preventie omvat dan het geheel
van bepalingen of maatregelen die worden genomen of vastgesteld
in uitvoering daarvan in alle stadia van de activiteit van de onderneming
of instelling, en op alle niveaus, om beroepsrisico's te voorkomen
of te verminderen.




 12.
De raadpleging

Als
gevolg van artikel 12 van het KB beleid zal de werkgever de leden
van de hiërarchische lijn en de diensten voor preventie en bescherming
op het werk betrekken bij de uitwerking, de programmatie, uitvoering
en evaluatie van het dynamisch risicobeheersingsysteem, bij het
opmaken van het globaal preventieplan en het schriftelijk jaarlijks
actieplan. Hij raadpleegt tevens het Comité voor Preventie en Bescherming
op het werk.




 13.
De preventiebeginselen


 13.1.
De risicoanalyse

Het
KB beleid bepaalt in de artikelen 7 en 8 dat de werkgever in zijn
dynamisch risicobeheersingsysteem een strategie ontwikkelt in verband
met het verrichten van een risicoanalyse.

Van
het begrip risicoanalyse wordt geen definitie gegeven, het bestaat
in een systematische en permanente identificatie en de analyse van
de aanwezigheid van gevaren en risicofactoren in concrete arbeidsprocessen
en arbeidssituaties in een bepaald bedrijf, in een bepaalde instelling of
op een bepaalde werf.

De
risicoanalyse zal gebeuren op het niveau van de organisatie in haar
geheel, op het niveau van elke groep van werkposten of functies
en op het niveau van het individu. Zij omvat verschillende etappes:

1°
het identificeren van gevaren voor het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk;

2°
het vaststellen en nader bepalen van risico's voor het welzijn van
de werknemers bij de uitvoering van hun werk;

3°
het evalueren van risico's voor het welzijn van de werknemers bij
de uitvoering van hun werk.

Het
begrip gevaar slaat op de intrinsieke eigenschappen of vermogens
van een voorwerp, stof, proces of situatie die tot nadelige gevolgen
kunnen leiden of bedreigend zijn voor de veiligheid of de gezondheid
van de werknemer.

Gevaarlijke
eigenschappen moeten gezocht worden in:

– gebouwen
(materialen en constructie);

– ruimtes
(beschikbare ruimtes met hun inrichting: licht, lucht, ventilatie...);

– horizontaal
en verticaal transport (meestal een afzonderlijk proces);

– processen
(gebruik van agentia, machinegebruik en alle arbeidsactiviteiten).

Eenmaal
de aanwezigheid van gevaren vaststaat, wordt nagegaan onder welke
omstandigheden de kans op kwalijke gevolgen reëel wordt. Met andere
woorden om het in de juridische terminologie van het zorgvuldigheidsbeginsel
te houden, men gaat na in welke mate de gevaren schade kunnen veroorzaken.
Alle factoren die het gevaar kunnen beïnvloeden en die daardoor het
risico mee bepalen, komen in aanmerking. De werkgever dient om niet
in de fout te gaan dan alle maatregelen te nemen, de specifiek voorgeschreven
maatregelen uiteraard en de algemene die voortvloeien uit de analyse
die hij heeft gemaakt, steeds in zoverre dit van een 'goede huisvader',
van een 'normaal' persoon, redelijkerwijze, zou verwacht worden.

Deze
risicofactoren kunnen onderverdeeld worden als volgt:

– collectieve
risicofactoren: deze komen voor op het niveau van de arbeidsprocessen
en de organisatie van het werk in zijn geheel, en op het niveau
van een groep van werkposten. De blootstelling aan gevaren wordt
bepaald aan de hand van de intensiteit, de frequentie en de duur.
Daarnaast vinden we factoren die omgevingsvoorwaarden creëren, zoals
de arbeidsorganisatie (arbeidsinhoud, voorwaarden), het arbeidsmilieu
(arbeidsomstandigheden) en de psychosociale factoren (arbeidsrelaties).

– individuele
risicofactoren: deze komen voor op het individuele niveau. Deze
risicofactoren omvatten onder meer de genetisch-hereditair bepaalde
factoren, de gedragsbepaalde factoren, de factoren bepaald door
de fysiologische toestand (inspanning, zwangerschap, ziekte...),
de opleiding en de ervaring.

De
schade, als zijnde elke belemmering van fysiek en psychisch goed
functioneren van een menselijk individu, kan omschreven worden in
termen van:

– ernst
(fysiopathologie, complicaties, arbeidsongeschiktheid);

– frequentie
(hoe dikwijls, in welke sectoren, welke groepen).




 13.2.
Het dynamisch risicobeheersingssysteem

De
terminologie, het dynamisch risicobeheersingssysteem (DRB), komt
niet voor in de Welzijnswet werknemers, noch in de voorbereidende
werken. Deze term wordt geïntroduceerd in artikel 3 van het KB beleid,
waardoor elke werkgever verantwoordelijk is voor de structurele
planmatige aanpak van preventie, door middel van een dynamisch risicobeheersingsysteem,
zonder miskenning van specifieke verplichtingen die aan de werkgever
worden opgelegd in toepassing van het ARAB en in toepassing van
andere besluiten vastgesteld in uitvoering van de Welzijnswet werknemers.

Volgens
artikel 7 van het KB beleid ontwikkelt de werkgever in zijn dynamisch
risicobeheersingsysteem een strategie in verband met het verrichten
van een risicoanalyse op basis waarvan preventiemaatregelen worden
vastgesteld, rekening houdend met de bepalingen betreffende risicoanalyse
(art. 8 van het KB) en met artikel 9 van het KB beleid.
Het DRB impliceert in de eerste plaats de risicoanalyse, in functie
van deze risicoanalyse en op grond van de algemene preventiebeginselen
vervat in artikel 5 van de Welzijnswet werknemers, worden de preventiemaatregelen
genomen. Het DRB houdt daarbij rekening met de zeven domeinen van
het welzijnsbeleid, de arbeidsveiligheid, de bescherming van de
gezondheid van de werknemer op het werk, de psychosociale risico's
van het werk, waaronder inzonderheid geweld, pesterijen en ongewenst
seksueel gedrag op het werk, de ergonomie, de arbeidshygiëne, de
verfraaiing van de arbeidsplaatsen, de maatregelen van de onderneming
inzake leefmilieu, wat betreft hun invloed op de vorige zes domeinen.
Dit systeem houdt rekening met de wisselwerking die er tussen de
domeinen bestaat of kan bestaan.

In
een zekere zin herhaalt het KB beleid de verplichting vervat in
artikel 5 van de Welzijnswet werknemers die er elke werkgever verantwoordelijk
stelt voor de structurele planmatige aanpak van preventie, door
middel van het DRB. Dat betekent echter geenszins dat hij vrij gesteld
is door de naleving van het DRB van de specifieke verplichtingen
die aan hem worden opgelegd in toepassing van het ARAB of in toepassing
van andere besluiten vastgesteld in uitvoering van de wet. Deze laatste
bepaling is belangrijk, het DRB is een uiting van wat men een gedwongen
deregulering kan noemen. Deregulering gedwongen door de snelle (technologische)
evolutie van de maatschappij en de relatieve onmacht van de natiestaat
om daartegen op te treden. Met de bepaling van artikel 5 van het
KB beleid wordt hieraan echter een grens gesteld, de werkgever zal
steeds een aantal minimumregels in acht moeten nemen met het oog
op de bescherming van de werknemers.

De
wet noch het KB beleid geven een definitie van het DRB, het KB beleid
stelt wel dat dit betrekking heeft op de zeven domeinen van het
welzijn op het werk en rekening houdt met de wisselwerking ertussen.

Probeert
men bij benadering een omschrijving te geven, dan omvat het DRB
de risicoanalyse, de planning van de preventie en de uitvoering
van het beleid met betrekking tot het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, met het oog op een systeembenadering
waarin onder andere volgende elementen worden geïntegreerd: techniek,
organisatie van het werk, arbeidsomstandigheden, sociale betrekkingen
en omgevingsfactoren. Hiermee herneemt men of benoemt men artikel
5 § 1 tweede lid, i van de Welzijnswet werknemers dat dus
de basis is van het DRB. Kenmerkend voor het DRB is de planning
van de preventie en de uitvoering van het beleid met betrekking
tot het welzijn van de werknemers, met het oog op de beheersing
van de risico's via opsporing, analyse en de vaststelling van concrete
preventiemaatregelen. Het dynamisch aspect betekent dat het een
continu proces betreft dat een progressieve evolutie kent en zich
permanent aanpast aan de wijzigende omstandigheden.

Het
Grondwettelijk Hof heeft geoordeeld dat dit gebrek aan duidelijke
formulering van het DBR ertoe leidt dat artikel 5 § 1 tweede
lid, i, op zich, geen voldoende grond is voor strafbaarheid. Het Hof
stelde op 10 mei 2006 (GwH 10 mei 2006, nr. 71/2006):
"Artikel 81, 1°, van de wet van 4 augustus 1996 betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk schendt
de artikelen 12 tweede lid en 14 van de Grondwet, in zoverre het
een inbreuk op artikel 5 § 1 eerste lid en tweede lid,
i) van dezelfde wet, op zichzelf genomen, strafbaar stelt."

Artikel
5 § 1 en 2, aldus het Grondwettelijk Hof omvat geen echte
preventiebeginselen maar wel een aantal algemene verplichtingen
voor de werkgever betreffende het voeren van een efficiënt welzijnsbeleid.
Het Hof heeft in dat verband de Memorie van toelichting bij de wet
ontleed en komt tot de vaststelling dat er vooral wordt beoogd 'dat
de werkgever een budget dient te voorzien voor de uitvoering en
toepassing van zijn welzijnsbeleid'. En verder 'dat in de onderneming dient
vastgesteld te worden wie voor welke taken verantwoordelijkheid
draagt en bevoegdheden krijgt' (Parl.St. Kamer
1995, nr. 71/1, 11).

Het
Hof onderzocht ook het KB beleid. Ook het KB is volgens het Hof
niet precies genoeg, wanneer het in algemene bewoordingen stelt
dat preventie- en beschermingsdiensten slechts kunnen functioneren
voor zover de werkgevers de problemen met betrekking tot het welzijn
van de werknemers aanpakken vanuit een systeembenadering. De noties
dynamisch risicobeheersingsysteem, planning van de preventie, uitvoering
van het beleid met betrekking tot het welzijn van de werknemers,
zijn voor het Hof elk op zich onvoldoende duidelijk om er een strafsanctie
te kunnen aan vastknopen wanneer een werkgever ze niet zou toepassen.

Een
zo vage tekst kan volgens het Arbitragehof geen strafsanctie rechtvaardigen
omdat men geen inbreuk kan vaststellen en inzonderheid kan het moreel
element- de intentie om een overtreding te begaan, de schuld of
de nalatigheid- niet aangetoond worden indien het begrippenkader
waaruit de Welzijnswet werknemers vertrekt niet duidelijk genoeg
is omschreven. Specifiek aan deze zaak en het Arbitragehof verwijst
daar impliciet naar, is dat het enkel gaat over eventuele overtredingen
op voormeld artikel 5. Het is echter eerder zeldzaam dat alleen
een overtreding op dit artikel wordt geverbaliseerd, gewoonlijk
worden in de processen-verbaal ook andere artikelen uit de welzijnswetgeving
en uit het Strafwetboek (bv. art. 418 Sw.) genoteerd. Anderzijds blijft
de vraag of het louter niet opmaken van een globaal preventieplan
of van een jaarlijks actieplan, toch sluitstukken van de welzijnswetgeving
vervat in de artikelen 10 en 11 van het koninklijk besluit welzijnsbeleid,
nu al dan niet strafbaar is. Deze bepalingen zijn volgens mij wel
degelijk duidelijk zowel naar inhoud als naar termijnen, zodat de
strafbaarheid op zich geen probleem mag stellen. Aldus bekeken blijft
de welzijnswetgeving ook strafrechtelijk een sluitend geheel en mag
het niet strafbaar zijn op zich van sommige algemene bepalingen
(doelvoorschriften) geen aberratie genoemd worden. In feite vloeit
het niet strafbaar zijn ervan uit de aard van die bepalingen voort,
meteen worden echter de grenzen aangetoond van een doelvoorschriftenbeleid. Een
welzijnsbeleid dat enkel en alleen gesteund is op doelvoorschriften
gaat er impliciet vanuit dat (specifieke) straffen niet nodig zijn
(C. Deneve,
"Van gezondheid en veiligheid naar welzijn op het werk. 10 jaar
welzijnswetgeving, de grenzen van deregulering", Soc.Kron. 2007,
afl. 1, 7).

Het
koninklijk besluit formuleert anderzijds wel het doel van het DRB,
het mogelijk maken van de planning van de preventie en de uitvoering
van het beleid met betrekking tot het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk. Het somt daartoe de verschillende
elementen op waaruit het dynamisch risicobeheersingssysteem moet bestaan.
Om dit doel te verwezenlijken aldus het besluit, bestaat het systeem steeds uit
de volgende elementen:

1°
de uitwerking van het beleid waarbij de werkgever inzonderheid de
doelstellingen bepaalt evenals de middelen om deze doelstellingen
te realiseren;

2°
de programmatie van het beleid waarbij inzonderheid de toe te passen
methodes en de opdrachten, verplichtingen en middelen van alle betrokken
personen worden bepaald; er wordt bijvoorbeeld bepaald welke methodes
o.a. in verband met risico-analyse zullen worden toegepast, welke
opdrachten moeten worden vervuld, welke de verplichtingen zijn van
de betrokken personen en over welke middelen zij zullen kunnen beschikken.
Hierbij zal ook kunnen bepaald worden hoe het beleid in de tijd
zal gestalte krijgen;

3°
de uitvoering van het beleid waarbij inzonderheid de verantwoordelijkheden
van alle betrokken personen worden bepaald. Hierbij is het belangrijk
dat wordt bepaald wat elke partij concreet moet doen om een correcte
uitvoering van het beleid mogelijk te maken. Dit impliceert een
bepaalde verantwoordelijkheid voor de uitvoering van het beleid
die bij alle betrokken personen aanwezig is, maar juridisch een
andere inhoud krijgt al naargelang de persoon aan wie een bepaalde
verplichting is opgelegd. Het is inderdaad zo dat de strafrechtelijke
verantwoordelijkheid en de burgerlijke aansprakelijkheid van de
betrokken personen anders is geregeld wanneer het gaat om de werkgever,
een lid van de hiërarchische lijn, een preventieadviseur of een
werknemer (zie infra...);

4°
de evaluatie van het beleid waarbij vooral de criteria worden vastgesteld
om het beleid te evalueren. Op regelmatige tijdstippen zal moeten
nagegaan worden of het gevoerde beleid beantwoordt aan de gestelde
eisen en in overeenstemming is met de realiteit. Om deze evaluatie
te kunnen maken dienen vooraf een aantal criteria te worden vastgelegd,
waaraan het beleid kan getoetst worden.

De
werkgever past dit systeem aan telkens dit noodzakelijk is als gevolg
van gewijzigde omstandigheden.

Indien
het besluit dus geen definitie heeft gegeven van het DBR dan heeft
het wel degelijk de verschillende bestaanselementen van het DBR
gedefinieerd, zonder welke een DBR zelf niet aanwezig is.

Bij
de uitwerking, programmatie, uitvoering en evaluatie van het dynamisch
risicobeheersingssysteem houdt de werkgever rekening met de aard
van de activiteiten en de specifieke risico's eigen aan die activiteiten
evenals met de specifieke risico's die eigen zijn aan bepaalde groepen
werknemers.

Tenslotte
zal de werkgever in zijn DBR een strategie ontwikkelen in verband
met het verrichten van een risicoanalyse op basis waarvan preventiemaatregelen
worden vastgesteld.




 13.3.
De preventiemaatregelen

Men
onderscheidt maatregelen van primaire, secundaire en tertiaire aard.

Preventiemaatregelen
die tot doel hebben risico's te voorkomen, zijn maatregelen van
primaire preventie. Een voorbeeld hiervan is de vervanging van asbest
bijvoorbeeld door een stof die niet gevaarlijk is.

Preventiemaatregelen
die tot doel hebben schade te voorkomen zijn maatregelen van secundaire
preventie. Wanneer men moet werken op grote hoogte is het risico
op zich niet steeds vooraf uit te sluiten, maar de schade kan wel
voorkomen worden door bijvoorbeeld collectieve beschermingsmiddelen,
zoals leuningen of vangnetten te gebruiken.

Preventiemaatregelen
die tot doel hebben de voorgekomen schade te beperken, zijn maatregelen
van tertiaire preventie, bijvoorbeeld bij eerste hulp bij ongevallen.

De
werkgever zal voor elke groep van preventiemaatregelen hun invloed
nagaan op het risico en of zij zelf geen risico's inhouden, zodat
ofwel een andere groep van preventiemaatregelen moet worden toegepast
ofwel bijkomende preventiemaatregelen van een andere groep moeten
worden genomen.

In
het derde lid van artikel 9 van het KB beleid wordt als voorbeeld
een opsomming van de verschillende preventiemaatregelen gegeven.
Bij deze opsomming wordt impliciet rekening gehouden met het niveau
waarop de maatregel wordt vastgesteld. Men daalt immers van de maatregelen
op het niveau van de organisatie, via de maatregelen die betrekking
hebben op het niveau van de werkpost of functie, af naar de maatregelen
op het niveau van het individu. Bovendien houdt deze opsomming impliciet
rekening met de hiërarchie van de preventiebeginselen. Daarom staan
de maatregelen in verband met de vorming en de informatie van de
werknemers slechts op de tiende plaats. De keuze van een bepaalde
preventiemaatregel hangt echter af van de concrete situatie die
zich op het terrein voordoet zodat een bepaald type van preventiemaatregel
zich op meerdere niveaus kan situeren (bv. maatregelen die betrekking
hebben op de eerste hulp) of kan aangewend worden om meerdere preventiebeginselen
te realiseren (zo kan het gebruik van een bepaald arbeidsmiddel zowel
tot gevolg hebben dat het risico wordt voorkomen of dat het risico
wordt beperkt).

Ten
slotte dient aangestipt dat de maatregelen betreffende het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk in geen geval financiële
lasten voor de werknemers mogen met zich brengen (art. 16
eerste lid KB beleid).
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Het globaal preventieplan

Het
DRB heeft betrekking op de strategie betreffende welzijn op het
werk en de wijze van aanpak van de risico's in de onderneming. De
resultaten van dit proces zijn terug te vinden in het globaal preventieplan.
Dit stelt het programma vast van de te ontwikkelen en toe te passen
preventieactiviteiten. Het wordt opgesteld door de werkgever in
overleg met de leden van de hiër-archische lijn en de diensten voor
preventie en bescherming op het werk De werkgever raadpleegt tevens
het comité voor preventie en bescherming op het werk. Elke wijziging
of aanpassing van het globaal preventieplan wordt vooraf ter advies
voorgelegd aan het comité.

Het
globaal preventieplan (GPP) omvat de volgende elementen:

1.
de resultaten van de identificatie van de gevaren en het vaststellen,
nader bepalen en evalueren van de risico's;

2.
de vast te stellen preventiemaatregelen;

3.
de te bereiken prioritaire doelstellingen;

4.
de activiteiten die moeten worden verricht en de opdrachten die
moeten worden uitgevoerd om deze doelstellingen te bereiken;

5.
de organisatorische, materiële en financiële middelen die moeten
worden aangewend;

6.
de opdrachten, verplichtingen en middelen van alle betrokken personen;

7.
de wijze waarop het wordt aangepast aan gewijzigde omstandigheden;

8.
de criteria voor de evaluatie van het beleid inzake het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk.

Punten
1, 2 en 3, zijn het belangrijkst, ze stellen het eigenlijk DRB te
boek. De punten 4 tot en met 6 hebben eerder betrekking op de aanpak,
ze vormen het operationele luik van het GPP. Punt zeven wijst op
het dynamisch karakter van het GPP zoals dit ook blijkt uit het
jaarlijks actieplan (JAP). Het GPP wordt in principe opgesteld voor
de duur van vijf jaar. Na vijf jaar is het tijd voor een complete
verfijning, de door de werkgever ontwikkelde strategie zal na evaluatie, verduidelijkt
worden en het beleid wordt opnieuw geharmoniseerd.
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Het jaarlijks actieplan

Binnen
het GPP, de planning op langere termijn, moet ook duidelijk omschreven
worden welk resultaat men jaarlijks wil bereiken. Dit wordt gerealiseerd
via het jaarlijks actieplan. Dit document bestond al in een vroegere
vorm in artikel 838 tweede lid, 1° van het ARAB. Het werd geactualiseerd
en aangepast.

De
werkgever stelt dit jaarlijks actieplan met betrekking op het dienstjaar
op in overleg met de leden van de hiërarchische lijn en de diensten
voor preventie en bescherming op het werk. Het mag niet in uitvoering
worden gebracht voordat het comité zijn advies heeft verstrekt of,
zo niet, voor het begin van het dienstjaar waarop het slaat. De
werkgever legt het ontwerp van jaarlijks actieplan voor advies voor
aan het comité uiterlijk de eerste dag van de tweede maand voorafgaand
aan het begin van het dienstjaar waarop het betrekking heeft.

Het
jaarlijks actieplan bepaalt:

1.
de prioritaire doelstellingen in het kader van het preventiebeleid
van het volgend dienstjaar;

2.
de middelen en methoden om deze doelstellingen te bereiken;

3.
de opdrachten, verplichtingen en middelen van alle betrokken personen;

4.
de aanpassingen die moeten worden aangebracht aan het globaal preventieplan.

Die
aanpassingen kunnen betrekking hebben op:


a) gewijzigde
omstandigheden;


b) de
ongevallen, en incidenten die zich in de onderneming of instelling
hebben voorgedaan;


c) het
jaarverslag van de interne IDPW van het voorbije burgerlijk jaar;


d) de
adviezen van het CPBW tijdens het voorbije burgerlijk jaar.




 16.
De evaluatie van het DRB

Zoals
elk management en operationeel plan, hoort ook voor welzijn op het
werk, een evaluatie te gebeuren van het DRB aan de hand van het
GPP en het JAP.

De
evaluatie die door de werkgever wordt verricht staat in functie
van twee elementen. Enerzijds zijn er de vaststellingen van de diensten
voor preventie en bescherming op het werk, het comité en de inspectie,
zoals zij blijken uit de jaarverslagen en adviezen die kunnen wijzen
op de noodzaak het systeem bij te sturen. Anderzijds zijn er de
gewijzigde omstandigheden die een aanpassing van het preventiebeleid
noodzakelijk maken evenals de ongevallen en incidenten die zich
hebben voorgedaan. In het eerste geval is de bijsturing noodzakelijk
vanuit het principe van de risicoanalyse als dusdanig. In het tweede
geval is de bijsturing noodzakelijk op grond van het resultaat van
het onderzoek van de oorzaken van het ongeval of het incident. Terwijl
men in het eerste geval deductief te werk gaat, gaat men in het
tweede geval inductief te werk.

Deze
omstandigheden die de inhoud van de evaluatie bepalen zullen ook
een weerslag hebben op de periodiciteit van de evaluatie. Het regelmatig
karakter van de evaluatie krijgt dus inhoud door de concrete omstandigheden
waarin de onderneming of instelling zich bevindt. Moet de evaluatie
regelmatig gebeuren dan is het wel zo dat een volledig nieuw globaal
preventieplan slechts één maal om de vijf jaar moet worden opgesteld.

Deze
evaluatie is ook belangrijk voor het toezicht, ze komt ook tot uiting
in het verslag van de IDPBW, dat als gevolg van artikel 30 van het
KB beleid jaarlijks aan de met het toezicht belaste ambtenaar bezorgd
wordt door de werkgever in twee exemplaren en uiterlijk binnen drie maanden
na het afgelopen burgerlijk jaar waarop het betrekking heeft.
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Verplichtingen van de werkgever betreffende onthaal, begeleiding,
informatie en vorming van de werknemers

Het
KB beleid omvat ook maatregelen met betrekking tot de ontvangst
van de nieuwe werknemers in de onderneming, communicatie en informatie
over het beleid op het gebied van welzijn in de onderneming zijn
immers cruciaal om het welzijn op het werk te verzekeren.

De
collectieve arbeidsovereenkomst (CAO) nr. 22 van de Nationale
Arbeidsraad van 26 juni 1975 betreffende het onthaal en
de aanpassing van de werknemers in de onderneming heeft deze materie
uitvoeriger behandeld. Deze CAO werd algemeen verbindend verklaard
bij koninklijk besluit van 9 september 1975 (BS 8 oktober
1975). Zij blijft uiteraard enkel geldig voor de privé sector, voor
zover ze niet tegenstrijdig is met de bepalingen van het KB beleid
die primeren.

Zij
stelt meer in het bijzonder dat het onthaal de uitdrukking is van
de belangstelling die de werkgever, de werknemers en hun vertegenwoordigers
betuigen voor de persoon van de aangeworven werknemer en van hun
begrip voor de bijzondere problemen die rijzen vanaf de eerste contacten
met een nieuwe werkkring en vooral voor de jongeren die een beroepsleven
aanvatten.

Het
onthaal heeft tot doel de nieuweling de gelegenheid te geven vertrouwd
te geraken met de onderneming, met haar sociale realiteit, met haar
algemene werking en haar gebruikelijke werkvoorwaarden evenals hem
toe te laten de betekenis van zijn persoonlijk werk in het geheel van
de activiteiten van de onderneming te begrijpen.

Omdat
de organisatie van het onthaal doeltreffend zou zijn, dient ze te
worden aangepast aan de plaats die de werknemer in de onderneming
zal bekleden, aldus nog de CAO.

Elke
partij, werkgever en werknemersvertegenwoordigers, moet daarbij
de mogelijkheid hebben haar rol te spelen binnen haar eigen kader
en in naleving van de georganiseerde onderlinge betrekkingen; wat
onderstelt dat de werknemersvertegenwoordigers de mogelijkheid wordt
geboden te beantwoorden aan de behoeften op het gebied van onthaal
en aanpassing van de werknemers.

De
CAO is aanvullend, suppletief, dat betekent dat de paritaire comités
de zorg wordt gelaten de toepassingsmodaliteiten vast te stellen
rekening houdend met de omvang van de onderneming. Deze sectorale
CAO zal onder meer de duur van de onthaalperiode en de inhoud van
de aan de werknemers te verstrekken inlichtingen bepalen, doch bij
gebrek aan beslissing van het paritair comité zullen de suppletieve
bepalingen van de CAO gelden. Een onderscheid zal gemaakt worden
tussen de grotere (meer dan 20) en de kleinere ondernemingen. Het
is dus van belang dat men steeds nagaat of in het bevoegde paritair
comité geen bepalingen zijn uitgewerkt betreffende onthaal die verder
gaan dan wat het KB beleid of de CAO nr. 22 inhouden.

Volgens
de CAO nr. 22 neemt de werkgever of een daartoe door hem
belaste persoon of dienst de coördinatie op zich van de verschillende
aspecten van het onthaal en van de aanpassing in de onderneming.

Ondernemingen
van 20 of meer werknemers die terzake niet door een in paritair
comité gesloten collectieve arbeidsovereenkomst zijn gebonden door
de volgende principes:

1)
de onthaalperiode begint op het ogenblik van de aanwerving en kan
gedurende maximum één maand doorlopen, te rekenen vanaf de dag waarop
de werknemer in dienst is getreden.

2)
gedurende de onthaalperiode ontvangen de nieuwelingen navolgende
inlichtingen:


a) de
regels die van toepassing zijn op het gebied van bezoldiging, voornamelijk
de berekeningswijze van het loon, de premies en de inhoudingen,
de arbeidsduur en andere arbeidsvoorwaarden evenals de van kracht
zijnde bepalingen betreffende sociale zekerheid, bovenwettelijke
voordelen en sociale werken;


b) de
getroffen maatregelen betreffende de arbeidsveiligheid en gezondheid
evenals de maatregelen die werden genomen tot voorkoming van arbeidsongevallen
en beroepsziekten;


c) de
sociale diensten, de geneeskundige diensten, de personeelsdiensten
en de opleidings- en vervolmakingsdiensten die in de onderneming
bestaan evenals de regels in verband met de betrekkingen van deze
diensten met het personeel;


d) de
bedrijvigheid en de algemene structuur van de onderneming;


e) de
rol van de werknemer binnen het kader van de bedrijvigheid van de
onderneming, de kennis van de arbeidspost en van zijn omgeving evenals
de controle van de prestaties, de kwantiteit en de kwaliteit van
zijn arbeid;


f) de
maatregelen betreffende de toepassing van de wet op de uurkredieten;


g) de
benaming van het paritair comité waarvan betrokkene afhangt, het
bestaan van de ondernemingsraad, het comité voor veiligheid en gezondheid
en de syndicale afvaardiging; de namen en de aanduiding van de arbeidsposten
van de werknemersvertegenwoordigers in de voornoemde organen.

Op
het ogenblik van de aanwerving, handelt de informatie over:

– de
voorwaarden op het gebied van arbeid, bezoldiging, uurregeling en
de wettelijke en CAO-normen die deze materies regelen;

–
datum, uur en plaats waar betrokkene zich de eerste dag moeten aanmelden
evenals de identiteit van de persoon bij wie hij zich moet aanmelden;

– de
naam van de persoon (of personen) die verantwoordelijk is (zijn)
voor de coördinatie van de verschillende aspecten van het onthaal;

– maatregelen
met betrekking tot de bergplaats van de persoonlijke voorwerpen
en vervoermiddelen;

– de
benaming van het paritair comité waaronder de onderneming ressorteert.

Sommige
inlichtingen moeten, in beginsel, verplicht de eerste dag worden
verstrekt, ten einde betrokkene in staat te stellen de aanvangsmoeilijkheden
van het beroepsleven te overwinnen. Deze inlichtingen omvatten vooral:

– het
programma van de eerste dag, met inbegrip van de schikkingen betreffende
het onthaal;

– de
beschrijving van de arbeid die betrokkene tijdens de eerste dagen
zal te verrichten hebben en de moeilijkheden die daarmee gewoonlijk
gepaard gaan;

– de
maatregelen op het gebied van de veiligheid en de gezondheid tijdens
de eerste werkdagen, met inbegrip van de verzorging in spoedgevallen
en de trajecten binnen de onderneming;

– eventueel
de bijzondere maatregelen voor de mindervaliden, de gastarbeiders,
de jeugdige werknemers en voor de werknemers die aan beroepsrisico's
zijn blootgesteld.

De
eerste dag omvat eveneens een bezoek aan de arbeidspost, aan de
onmiddellijke omgeving en aan de functionele bindingen ervan en
een voorstelling aan en een contact met de onmiddellijke leiding,
met de collega's, en met een werknemersafgevaardigde van de in de
onderneming vertegenwoordigde werknemersorganisatie. Indien het
jeugdige werknemers betreft, wordt daarbij, per werknemersorganisatie,
een afgevaardigde die de jeugdigen vertegenwoordigt betrokken.

In
de loop van de eerste maand van de indiensttreding worden verder
de andere voorgeschreven inlichtingen verstrekt. Bovendien zal een
geleid bezoek aan de onderneming worden georganiseerd waar dat praktisch
mogelijk is; in dat geval wordt de syndicale afvaardiging gewaarschuwd
en kan zij zich laten vertegenwoordigen bij dat geleid bezoek.

In
de kleinste ondernemingen van minder dan 20 werknemers geldt het
volgende, voor zover zij terzake niet door een beslissing van het
paritair comité zijn gebonden:

Op
het ogenblik van de aanwerving, ontvangt de werknemer een afschrift
van het arbeidsreglement, aangevuld met navolgende inlichtingen:

– de
regels die van toepassing zijn betreffende bezoldiging vooral de
berekeningswijze van het loon, de premies en de inhoudingen, de
arbeidsduur en andere arbeidsvoorwaarden evenals de van kracht zijnde
bepalingen betreffende de sociale zekerheid, de eventuele aanvullende
voordelen en de sociale werken;

– de
getroffen maatregelen betreffende de arbeidsveiligheid en -gezondheid
evenals de maatregelen die werden genomen tot voorkoming van arbeidsongevallen
en beroepsziekten;

– de
rol van de werknemer binnen het kader van de activiteiten van de
onderneming;

– de
maatregelen betreffende de toepassing van de wet op de uurkredieten;

– de
benaming van het paritair comité waaronder de onderneming ressorteert.

De
eerste dag van zijn indiensttreding, ontvangt de werknemer een geschreven
document, ondertekend door de werkgever, met navolgende inlichtingen:

1)
het bedrag van zijn loon;

2)
de beschrijving van de arbeid die hij zal te verrichten hebben;

3)
de maatregelen betreffende veiligheid en gezondheid die in de onderneming
bestaan;

4)
de specifieke maatregelen voor de werknemer die aan beroepsrisico's
zijn blootgesteld.

Het
KB beleid stelt het volgende, de werkgever zal de gepaste maatregelen
nemen voor de organisatie van het onthaal van elke werknemer en
belast er eventueel een lid van de hiërarchische lijn, dit wijkt
niet af van de CAO, zij zullen eveneens een ervaren peter of meter
aanduiden of het zelf doen, die de werknemer zal begeleiden.

De
werkgever zal echter wanneer hij zelf instaat voor de organisatie
van het onthaal, dit in een document moeten opnemen zoals bedoeld
in artikel 13 tweede lid, 8° van het KB.

Welke
inlichtingen zal de werkgever nu verstrekken en welke nadere verplichtingen
heeft hij op het gebied van onthaal:

– aan
de leden van de hiërarchische lijn en aan de werknemers verschaft
hij alle informatie in verband met de risico's en de preventiemaatregelen
die van toepassing zijn op het niveau van de organisatie in zijn
geheel, op het niveau van elke groep van werkposten of functies
en op de individuele werkpost of functie die zij nodig hebben voor
de uitoefening van hun taak of die zij nodig hebben voor de bescherming
van hun veiligheid en gezondheid en deze van de andere werknemers.

– hij
geeft hen eveneens de nodige informatie betreffende de noodprocedures
en vooral met betrekking tot de maatregelen die moeten genomen worden
in geval van ernstig en onmiddellijk gevaar, en met betrekking tot
de eerste hulp, de brandbestrijding en de evacuatie van de werknemers.

– hij
geeft hen een programma tot vorming op het gebied van het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, rekening houdend
met de gegevens van het globaal preventieplan. Dit programma evenals
de inhoud van de vorming zelf houden rekening met de instructies
die op grond van de reglementering moeten worden opgesteld.

– hij
gaat vooraf de bekwaamheid van de betrokken werknemer op het gebied
van veiligheid en gezondheid, voor hij een taak toewijst.

– hij
neemt de nodige maatregelen opdat alleen werknemers die passende
instructies hebben gekregen, toegang hebben tot de zones met ernstige
en specifieke gevaren.

– hij
zorgt voor een voldoende en aangepaste vorming in verband met het
welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk die speciaal
gericht is op zijn werkpost of functie, vooral bij indienstneming,
bij een overplaatsing of verandering van functie, bij de invoering
van een nieuw arbeidsmiddel of verandering van een arbeidsmiddel
en bij de invoering van een nieuw technologie.

– de
vorming is aangepast aan de ontwikkeling van de risico's en aan
het ontstaan van nieuwe risico's en wordt indien nodig, op gezette
tijden herhaald.

– de
kosten ervan mogen niet ten laste zijn van de werknemers. Zij wordt
gegeven tijdens de werktijd.
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Maatregelen bij noodsituaties en in geval van ernstig en onmiddellijk
gevaar

Het
welzijn van de werknemers is vooral in gevaar in geval van noodsituaties,
daarom heeft het KB beleid uitvoerig beschreven welke maatregelen
de werkgever voor af moet nemen om ook in dat geval de risico's
tot een redelijk minimum te beperken.

De
werkgever zal om de risico's bij noodsituaties tot een minimum te
beperken, de volgende maatregelen nemen, op gebied van communicatie
en noodprocedures:

1)
hij maakt een intern noodplan op, op grond van de vaststellingen
uit de risicoanalyse en voor zover daaruit de noodzaak ervan duidelijk
blijkt.

Dit
plan is gesteund op procedures die aangepast zijn aan gevaarlijke
situaties en mogelijke ongevallen of incidenten die eigen zijn aan
de onderneming of instelling evenals aan de gevallen van geweld
van externe oorsprong. Deze procedures hebben betrekking op:

1°
de informatie en de instructies betreffende de maatregelen in geval
van nood;

2°
het alarm- en communicatiesysteem;

3°
de veiligheidsoefeningen;

4°
de handelingen te stellen bij evacuatie en eerste hulp;

5°
de middelen voor de eerste verzorging;

2)
alle werknemers die blootgesteld zijn of kunnen worden aan een ernstig
en onmiddellijk gevaar stelt hij zo spoedig mogelijk in kennis van
dat gevaar en van de getroffen of te treffen beschermingsmaatregelen;

3)
hij neemt maatregelen en geeft instructies aan de werknemers om
hen toe, in geval van een niet te vermijden, ernstig en onmiddellijk
gevaar, hun activiteit stop te zetten of zich in veiligheid te stellen
door de arbeidsplaats onmiddellijk te verlaten;

4)
hij onthoudt zich ervan behalve in uitzonderlijke, gemotiveerde,
gevallen, de werknemers te verzoeken hun werk te hervatten in een
werksituatie waarin nog een ernstig en onmiddellijk gevaar bestaat;

5)
hij zorgt ervoor dat elke werknemer, wanneer een ernstig en onmiddellijk
gevaar voor zijn eigen veiligheid of die van anderen dreigt en het
onmogelijk is contact op te nemen met het bevoegde lid van de hiërarchische
lijn of de IDBP en rekening houdend met zijn technische kennis en
middelen, de nodige passende maatregelen kan nemen om de gevolgen
van een dergelijk gevaar te voorkomen. Zijn optreden mag dan voor
hem geen enkel nadeel met zich brengen, tenzij hij ondoordacht heeft
gehandeld of een zware fout heeft begaan;

6)
hij zorgt ervoor dat een werknemer die, in geval van een niet te
vermijden, ernstig en onmiddellijk gevaar, zijn werkpost of een
gevaarlijke zone verlaat, daar geen nadeel van ondervindt. Die werknemer
stelt echter onmiddellijk het bevoegde lid van de hiërarchische
lijn en de IDBP hiervan in kennis.








Hoofdstuk I - TOEPASSINGSGEBIED EN DEFINITIES 


Art. 2.

§ 1. Deze
wet is toepasselijk op de werkgevers en de werknemers.

Voor de toepassing van deze
wet worden gelijkgesteld met:

1° werknemers:


a) de personen die,
anders dan krachtens een arbeidsovereenkomst, arbeid verrichten
onder het gezag van een ander persoon;


b) de personen die
een beroepsopleiding volgen waarvan het studieprogramma voorziet
in een vorm van arbeid die al dan niet in de opleidingsinstelling
wordt verricht;


c) de personen verbonden
door een leerovereenkomst;


d) de stagiairs;


e) de leerlingen
en studenten die een studierichting volgen waarvan het opleidingsprogramma
voorziet in een vorm van arbeid die in de onderwijsinstelling wordt
verricht;

2° werkgevers: de personen
die de onder 1° genoemde personen tewerkstellen.

§ 2. De bepalingen
van hoofdstuk V zijn bovendien van toepassing op de personen
die betrokken zijn bij de werkzaamheden betreffende tijdelijke of
mobiele bouwplaatsen.

§ 3. De Koning
kan de bepalingen van deze wet en van haar uitvoeringsbesluiten
geheel of gedeeltelijk toepasselijk verklaren op andere dan de bij
§ 1 bedoelde personen die zich op de bij deze wet en haar
uitvoeringsbesluiten bedoelde arbeidsplaatsen bevinden.

§ 4. 1[...]1



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 4, na wijziging,
opgeheven bij art. 2 wet 15 mei
2014, B.S. 18 juni 2014, err., B.S. 29 april
2015, inwerkingtreding: door de Koning
te bepalen (art. 4)





Art. 3.

§ 1. Voor de
toepassing van deze wet wordt verstaan onder:

1° welzijn: het geheel
van factoren betreffende de omstandigheden waarin arbeid wordt verricht
zoals bedoeld in artikel 4, tweede lid;

2° Comité: Comité voor
Preventie en Bescherming op het werk;

3° Dienst: Interne Dienst
voor Preventie en Bescherming op het werk;

4° Hoge Raad: Hoge Raad
voor Preventie en Bescherming op het werk;

5° organisatie: de in
§ 2 bedoelde meest representatieve werkgevers- en werknemersorganisaties;

6° de wet van 19 maart
1991: de wet van 19 maart 1991 houdende bijzondere ontslagregeling
voor de personeelsafgevaardigden in de ondernemingsraden en in de comités
voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen alsmede
voor de kandidaat-personeelsafgevaardigden;

7° opdrachtgever: iedere
natuurlijke of rechtspersoon voor wiens rekening een bouwwerk wordt
verwezenlijkt;

8° bouwdirectie belast
met het ontwerp: iedere natuurlijke of rechtspersoon die voor rekening
van de opdrachtgever zorg draagt voor het ontwerp van het bouwwerk;

9° bouwdirectie belast
met de uitvoering: iedere natuurlijke of rechtspersoon die voor
rekening van de opdrachtgever zorg draagt voor de uitvoering van
het bouwwerk;

10° bouwdirectie belast
met de controle op de uitvoering: iedere natuurlijke of rechtspersoon
die voor rekening van de opdrachtgever zorg draagt voor het toezicht
op de uitvoering van het bouwwerk;

11° aannemer: iedere
natuurlijke of rechtspersoon die activiteiten verricht tijdens de
uitvoeringsfase van de verwezenlijking van het bouwwerk ongeacht
of hij werkgever of zelfstandige is of een werkgever die samen met
zijn werknemers werkt op de bouwplaats;

12° coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp
van het bouwwerk: iedere persoon die door de opdrachtgever of de
bouwdirectie belast met het ontwerp belast is om zorg te dragen
voor de coördinatie inzake veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase
van het ontwerp van het bouwwerk;

13° coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk:
iedere persoon die door de opdrachtgever, de bouwdirectie belast
met de uitvoering of de bouwdirectie belast met de controle op de
uitvoering, belast is om zorg te dragen voor de coördinatie inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk;

14° tijdelijke of mobiele
bouwplaats: elke bouwplaats waar civieltechnische werken of bouwwerken
worden uitgevoerd waarvan de lijst is vastgesteld door de Koning;

15° arbeidsplaats: elke
plaats waar arbeid wordt verricht, ongeacht of deze zich binnen
of buiten een inrichting bevindt en ongeacht of deze zich in een
besloten of in een open ruimte bevindt;

16° zelfstandige: iedere
natuurlijke persoon die een beroepsactiviteit uitoefent waarvoor
hij niet verbonden is door een arbeidsovereenkomst of waarvoor zijn
rechtspositie niet eenzijdig is geregeld door de overheid.

§ 2. Voor de
toepassing van deze wet worden als 1[representatieve
werkgevers- en werknemersorganisaties]1 beschouwd:

1° 2[de interprofessionele organisaties
van werknemers en werkgevers, die in de Centrale Raad voor het bedrijfsleven en
in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigd zijn;]2


2° de professionele
en interprofessionele organisaties die aangesloten zijn bij of deel
uitmaken van een onder 1° genoemde interprofessionele organisatie.


3[...]3



4[5[...]5]4




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 2,
lid 1, inleidende zin, gewijzigd bij art. 14 wet
5 maart 1999, B.S., 18 maart
1999


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – § 2, lid 1,
1°, vervangen bij art. 99, 1°, wet 30 december
2009, B.S. 31 december
2009, err., B.S. 26 januari
2010, inwerkingtreding: 1 januari
2010 (art. 106)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – § 2, lid 2,
opgeheven bij art. 99, 2°, wet 30 december
2009, B.S. 31 december
2009, err., B.S. 26 januari
2010, inwerkingtreding: 1 januari
2010 (art. 106)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – § 2,
lid 3, toegevoegd bij art. 51, § 1, wet
13 februari 1998, B.S., 19 februari
1998


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 5. – § 2, lid 3,
opgeheven bij art. 99, 2°, wet 30 december
2009, B.S. 31 december
2009, err., B.S. 26 januari
2010, inwerkingtreding: 1 januari
2010 (art. 106)





Hoofdstuk II - ALGEMENE BEGINSELEN 


Art. 4.


1[§ 1.]1 De Koning kan aan de
werkgevers en de werknemers alle maatregelen opleggen die nodig
zijn voor het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun
werk.

Het welzijn wordt nagestreefd
door maatregelen die betrekking hebben op:

1° de arbeidsveiligheid;

2° de bescherming van
de gezondheid van de werknemer op het werk;

3° 2[de psychosociale aspecten van
het werk;]2


4° de ergonomie;

5° de arbeidshygiëne;

6° de verfraaiing van
de arbeidsplaatsen;

7° de maatregelen van
de onderneming inzake leefmilieu, wat betreft hun invloed op de
punten 1° tot 6°;


3[8° 4[...]4]3


De Koning kan bijzondere maatregelen
vaststellen om rekening te houden met de specifieke toestand van
inzonderheid 5[de thuiswerkers, de dienstboden
en het huispersoneel]5, de kleine en middelgrote ondernemingen,
de krijgsmacht, de politiediensten en de diensten voor burgerbescherming,
met het oog op het bereiken van een gelijkwaardig beschermingsniveau.


6[§ 2. Tijdens
de periode gedurende welke een werknemer, die verbonden is door
een PWA-arbeidsovereenkomst, werkt bij een gebruiker, is deze laatste,
onder dezelfde voorwaarden als een werkgever, verantwoordelijk voor
de toepassing van de bepalingen van deze wet en haar uitvoeringsbesluiten
die van toepassing zijn op de arbeidsplaats.

De Koning kan bepalen welke
de verplichtingen zijn die respectievelijk aan de gebruiker en de
werkgever worden opgelegd en kan de nadere regelen bepalen voor
de toepassing van deze wet en haar uitvoeringsbesluiten.

De bepalingen van hoofdstuk XI
zijn eveneens van toepassing op de gebruiker.]6




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 1
genummerd bij art. 27 wet 7 april 1999, B.S.,
20 april 1999, inwerkingtreding: 1 januari 2000
(art. 1, eerste streepje, K.B. 22 september 1999, B.S.,
1 oktober 1999)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – § 1, lid 2,
3°, laatst vervangen bij art. 2 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – § 1,
lid 2, 8°, ingevoegd bij art. 3 wet 11 juni
2002, B.S.,
22 juni 2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – § 1, lid 2,
8°, opgeheven bij art. 2, b), wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007
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gewijzigd bij art. 3 wet 15 mei
2014, B.S. 18 juni
2014, err., B.S. 29 april
2015, inwerkingtreding: door de Koning
te bepalen (art. 4)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 6. – § 2
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20 april 1999, inwerkingtreding: 1 januari 2000
(art. 1, eerste streepje, K.B. 22 september 1999, B.S.,
1 oktober 1999)






Art. 5.

§ 1. De werkgever
treft de nodige maatregelen ter bevordering van het welzijn van
de werknemers bij de uitvoering van hun werk.

Daartoe past hij de volgende
algemene preventiebeginselen toe:


a) risico's voorkomen;


b) de evaluatie van
risico's die niet kunnen worden voorkomen;


c) de bestrijding
van de risico's bij de bron;


d) de vervanging
van wat gevaarlijk is door dat wat niet gevaarlijk of minder gevaarlijk
is;


e) voorrang aan maatregelen
inzake collectieve bescherming boven maatregelen inzake individuele
bescherming;


f) de aanpassing
van het werk aan de mens, met name wat betreft de inrichting van
de werkposten, en de keuze van de werkuitrusting en de werk- en
productiemethoden, met name om monotone arbeid en tempogebonden arbeid
draaglijker te maken en de gevolgen daarvan voor de gezondheid te
beperken;


g) zo veel mogelijk
de risico's inperken, rekening houdend met de ontwikkelingen van
de techniek;


h) de risico's op
een ernstig letsel inperken door het nemen van materiële maatregelen
met voorrang op iedere andere maatregel;


i) de planning van
de preventie en de uitvoering van het beleid met betrekking tot
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk met
het oog op een systeembenadering waarin onder andere volgende elementen
worden geïntegreerd: techniek, organisatie van het werk, arbeidsomstandigheden,
sociale betrekkingen en omgevingsfactoren op het werk;


j) de werknemer voorlichten
over de aard van zijn werkzaamheden, de daaraan verbonden overblijvende
risico's en de maatregelen die erop gericht zijn deze gevaren te voorkomen
of te beperken:

1° bij zijn indiensttreding;

2° telkens wanneer dit
in verband met de bescherming van het welzijn noodzakelijk is;


k) het verschaffen
van passende instructies aan de werknemers en het vaststellen van
begeleidingsmaatregelen voor een redelijke garantie op de naleving
van deze instructies;


1[l) het voorzien
in of het zich vergewissen van het bestaan van de gepaste veiligheids-
en gezondheidssignalering op het werk, wanneer risico's niet kunnen
worden voorkomen of niet voldoende kunnen worden beperkt door de
collectieve technische beschermingsmiddelen of door maatregelen,
methoden of handelswijzen in de sfeer van de werkorganisatie.]1


§ 2. De werkgever
bepaalt:


a) de middelen waarmee
en de wijze waarop het in § 1 bedoelde beleid inzake het
welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk kan worden
gevoerd;


b) de bevoegdheid
en verantwoordelijkheid van de personen belast met het toepassen
van het beleid inzake het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk.

De werkgever past zijn welzijnsbeleid
aan in het licht van de opgedane ervaring, de ontwikkeling van de
werkmethoden of de arbeidsomstandigheden.

§ 3. De Koning
kan de in § 1 bedoelde algemene preventiebeginselen nader
omschrijven en nader uitwerken met toepassing van of ter voorkoming
van specifieke risicosituaties.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 1, lid 2, l),
ingevoegd bij art. 156 Programmawet 27 december 2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)


Anne Van Regenmortel


 § 1

1.
Deze bepaling benadrukt de hoofdverantwoordelijkheid van
de werkgever voor het welzijn van de werknemers op het werk. Ook
indien de werkgever een beroep doet op deskundigen, blijft hij de
eindverantwoordelijkheid dragen. Hij is immers de persoon die het
gezag uitoefent in de onderneming (Memorie van Toelichting bij wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
hun werk, Parl.St. Kamer,
BZ 1995, nr. 71/1, 9). Het is derhalve de werkgever die
moet instaan voor het voeren van een welzijnsbeleid in de onderneming.
Hij moet het algemeen beleid uitstippelen en instructies geven aan
het leidinggevend
personeel over de uitvoering van het beleid. Hij draagt hiervoor
de volledige eindverantwoordelijkheid.

2.
De werkgever dient hierbij een aantal algemene preventiebeginselen na
te leven. Het gaat hierbij om de omzetting in Belgisch recht van
de Kaderrichtlijn 89/391 van 12 juni 1989 betreffende de
tenuitvoerlegging van maatregelen ter bevordering van de veiligheid
en de gezondheid van de werknemers op het werk (PB.L. 29 juni
1989, afl. 183, 1). Daaraan werden enkele nieuwe beginselen toegevoegd:
de verplichting om materiële maatregelen te nemen met voorrang op
iedere andere maatregel om de risico's op een ernstig letsel in
te perken (art. 5 § 1 tweede lid h), de
voorlichting over de restrisico's (art. 5 § 1
tweede lid j) en later
in 2004 "het voorzien in of het zich vergewissen van het bestaan
van de gepaste veiligheids- en gezondheidssignalering" (art. 5
§ 1 tweede lid l) om een
correcte omzetting van de EG-Richtlijn 92/58 van 24 juni
1992 betreffende de minimumvoorschriften voor de veiligheids- en
de gezondheidssignalering op het werk 92/58/EEG (PB.L. 26 augustus
1992, afl. 245, 23) te bekomen. De verplichting de preventie structureel
en planmatig aan te pakken (art. 5 § 1 tweede
lid i)
werd als beginsel verder uitgewerkt in het KB van 27 maart
1998 betreffende het beleid inzake het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk (BS 31 maart
1998). Hiermede werd het dynamisch risicobeheersingssysteem als
werkwijze verplicht gesteld.

Bij
het vaststellen van de nodige maatregelen moet niet alleen worden
rekening gehouden met preventiebeginselen van technische aard, maar
ook met wat haalbaar is voor de onderneming onder meer op economisch,
ethisch en sociaal vlak, zodat er steeds een belangenafweging zal plaatsvinden.
Het betreft hier dus een algemene zorgvuldigheidsplicht die op een
redelijke wijze moet geïnterpreteerd worden (Memorie van Toelichting
bij wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de
uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer,
BZ 1995, nr. 71/1, 9).

3.
Inbreuken op de welzijnsreglementering worden strafrechtelijk gesanctioneerd.
Ook hier geldt dus het wettigheidsbeginsel, vervat
in de artikelen 12 en 14 Gw., dat de wetgever ertoe verplicht in voldoende
nauwkeurige, duidelijke en rechtszekerheid biedende bewoordingen
te bepalen welke feiten strafbaar worden gesteld. Niettegenstaande
dit legaliteitsbeginsel een delegatie aan de Koning onder bepaalde
voorwaarden niet uitsluit en ook de rechter terzake niet elke beoordelingsbevoegdheid
ontneemt, oordeelde het Grondwettelijk Hof (GwH 10 mei
2006, nr. 71/2006, www.const.court.be) dat artikel 81,
1° Welzijnswet Werknemers het wettigheidsbeginsel schendt in zover
het een inbreuk op artikel 5 § 1 eerste lid en tweede lid i)
van deze wet- planning van de preventie en uitvoering van het welzijnsbeleid
met het oog op systeembenadering - strafbaar stelt. De bijzonder
vage bewoordingen van voormelde bepalingen worden, aldus het Hof,
onvoldoende gepreciseerd door de andere relevante bepalingen van
de Welzijnswet Werknemers, de parlementaire voorbereiding ervan
evenals de internationale bepalingen waarop zij is geïnspireerd.
De rechter blijft evenwel een zekere beoordelingsbevoegdheid behouden
en moet rekening houden met het algemene karakter van de wetten,
de diversiteit en de veranderlijkheid van de situaties, de aangelegenheden
waarop zij van toepassing zijn en de gedragingen die zij bestraffen.
Tal van bepalingen in de Welzijnswet Werknemers en in de uitvoeringsbesluiten
blijken dan ook de toets van het wettigheidsbeginsel te doorstaan
(zie onder meer Gent 20 april 2006, NC 2007, 226, weergegeven in Nieuwsbrief
arbeidsveiligheid 2008, nr. 11, 1-2; Antwerpen 26 april
2007, N-20070426, weergegeven in Nieuwsbrief
arbeidsveiligheid 2008, nr. 3, 1-2). Bovendien wordt
vaak niet enkel op basis van inbreuken op de welzijnsreglementering
maar ook op basis van artikel 418 Sw. vervolgd waarvan de bepalingen
wel als afdoende nauwkeurig, duidelijk en voorspelbaar worden beschouwd.

Het
Grondwettelijk Hof zelf blijkt overigens in latere uitspraken de
gevolgen van het arrest van 10 mei 2006 te milderen. Vooreerst
maakt het Hof in een arrest van 22 december 2010 duidelijk dat
het niet bevoegd is om bepalingen van de uitvoeringsbesluiten aan
het wettigheidsbeginsel te toetsen. Indien een uitvoeringsbesluit
samen met een wettelijke bepaling aan het Hof wordt voorgelegd,
dient te worden bepaald aan welk van beide normen het in het geding
zijnde grondwettigheidsbezwaar zou moeten worden toegeschreven.
Ligt de onduidelijkheid in het uitvoeringsbesluit, dan komt het
de rechter toe met toepassing van artikel 159 van de Grondwet
deze bepalingen buiten toepassing te laten (GwH 22 december
2010, nr. 159/2010, www.const.court.be). In een later arrest
van 20 oktober 2011 wijst het Hof er vooreerst op dat in het
arrest van 10 mei 2006 de opgeworpen schending van het
wettigheidsbeginsel artikel 81,1° Welzijnswet werknemers
betrof in zover het een inbreuk op artikel 5, § 1, eerste
lid en tweede lid, i) van dezelfde wet, “op zichzelf genomen” strafbaar
stelt. Daarnaast oordeelde het Hof dat artikel 5 Welzijnswet
werknemers, in samenhang gelezen met artikel 81, 1° Welzijnswet
werknemers het legaliteitsbeginsel niet schendt, temeer vermits
deze bepaling, in zover zij in een strafrechtelijke context wordt
toegepast, alleen op strikte wijze kan worden uitgelegd. Het Hof
komt tot deze conclusie na te hebben vastgesteld dat iedere werkgever
een interne dienst moet oprichten en aanvullend op een externe dienst
beroep kan doen, dat deze diensten de werkgever dienen bij te staan
bij de toepassing van de welzijnsreglementering, dat de preventieadviseurs
daartoe worden gevormd en opgeleid en dat zij volledig onafhankelijk
hun functie moeten uitoefenen (GwH 20 oktober 2011, nr. 150/2011,
www.const.court.be). Volgens Vanachter lijkt het Hof hiermee aan
te geven dat de onduidelijkheid over wat een werkgever precies moet
doen en laten lijkt te worden opgeheven door het onafhankelijk advies
dat hij moet krijgen van de preventiedeskundigen verbonden aan de
interne of externe preventiedienst (O. Vanachter,
“Welzijnswet en legaliteitsbeginsel in strafzaken: nieuwe toets”, Nieuwsbrief
arbeidsveiligheid 2011, nr. 21, 3).




 § 2

1.
De plicht voor de werkgever "de middelen
waarmee en de wijze waarop het welzijnsbeleid kan worden gevoerd" te
bepalen, betreft vooral de verplichting voor de werkgever een budget
te voorzien voor de uitvoering en de toepassing van het welzijnsbeleid
(Memorie van Toelichting bij wetsontwerp betreffende het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer,
BZ 1995, nr. 71/1, 9).

2.
De plicht voor de werkgever "de bevoegdheid
en de verantwoordelijkheid van de personen belast met het toepassen
van het welzijnsbeleid" betreft de plicht vast te stellen wie
voor welke taken verantwoordelijkheid draagt en bevoegdheden krijgt.
Bevoegdheden en verantwoordelijkheden gaan hier hand in hand (Memorie
van Toelichting bij wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer,
BZ 1995, nr. 71/1, 9). Met de "personen belast
met het toepassing van het welzijnsbeleid" wordt de hiërarchische
lijn bedoeld (advies Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid). Zij
zijn in meerdere of mindere mate het verlengstuk van de werkgever
en moeten ervoor zorgen dat het geplande welzijnsbeleid daadwerkelijk
in de onderneming wordt uitgevoerd. Door de Europese Commissie werd
aanvankelijk betwijfeld of de bepaling van artikel 5 § 2, b)
Welzijnswet Werknemers die toelaat de verantwoordelijkheden op de schouders
van anderen te leggen, wel verenigbaar is met het beginsel van de
ultieme verantwoordelijkheid van de werkgever, zoals vervat in de
Kaderrichtlijn 89/391 van 12 juni 1989 betreffende de tenuitvoerlegging
van maatregelen ter bevordering van de veiligheid en de gezondheid
van de werknemers op het werk (PB.L. 29 juni
1989, afl. 183, 1). België kon de Commissie van het tegendeel overtuigen
door te verwijzen naar de algemene context van de wet en de algemene
regeling inzake strafrechtelijke verantwoordelijkheid en burgerrechtelijke
aansprakelijkheid die afdoende deze ultieme verantwoordelijkheid
van de werkgever doen blijken (Zie hierover meer: O. Vanachter,
"De omzetting van de Kaderrichtlijn van 1989 in het Belgisch recht", Nieuwsbrief
arbeidsveiligheid 1999, nr. 22,
1-3). In dit verband kan ook nuttig verwezen worden naar een uitspraak
van het Hof van Justitie (HvJ 127/05, Commissie t.
Verenigd Koninkrijk van Groot-Brittannië en Noord Ierland, Jur. 2007,
I, 4610 en SEW 2008,
151, noot H. Voogsgeerd)
waarin werd geoordeeld dat uit de in artikel 5 eerste lid van voormelde
Kaderrichtlijn vervatte verplichting voor de werkgever "om te
zorgen voor de veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake
alle met het werk verbonden aspecten" geen risicoaansprakelijkheid
van de werkgever kan worden afgeleid.

3.
Met de plicht voor de werkgever "zijn welzijnsbeleid aan te passen
in het licht van de opgedane ervaring, de ontwikkeling van de werkmethoden
of de arbeidsomstandigheden" wordt het dynamisch karakter van een
preventiebeleid benadrukt.










Art. 6.

Iedere werknemer moet in zijn
doen en laten op de arbeidsplaats, overeenkomstig zijn opleiding
en de door de werkgever gegeven instructies, naar zijn beste vermogen
zorg dragen voor zijn eigen veiligheid en gezondheid en deze van
de andere betrokken personen.

Daartoe moeten de werknemers
vooral, overeenkomstig hun opleiding en de door de werkgever gegeven
instructies:

1° op de juiste wijze
gebruik maken van machines, toestellen, gereedschappen, gevaarlijke
stoffen, vervoermiddelen en andere middelen;

2° op de juiste wijze
gebruik maken van de persoonlijke beschermingsmiddelen die hun ter
beschikking zijn gesteld en die na gebruik weer opbergen;

3° de specifieke veiligheidsvoorzieningen
van met name machines, toestellen, gereedschappen, installaties
en gebouwen niet willekeurig uitschakelen, veranderen of verplaatsen
en deze voorzieningen op de juiste manier gebruiken;

4° de werkgever en de
interne dienst voor preventie en bescherming op het werk onmiddellijk
op de hoogte brengen van iedere werksituatie waarvan zij redelijkerwijs
kunnen vermoeden dat deze een ernstig en onmiddellijk gevaar voor de
veiligheid en de gezondheid met zich brengt, alsmede van elk vastgesteld
gebrek in de beschermingssystemen;

5° bijstand verlenen
aan de werkgever en de interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk, zolang dat nodig is om hen in staat te stellen alle
taken uit te voeren of aan alle verplichtingen te voldoen die met het
oog op het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk
zijn opgelegd;

6° bijstand verlenen
aan de werkgever en de interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk, zolang dat nodig is, opdat de werkgever ervoor kan
zorgen dat het arbeidsmilieu en de arbeidsomstandigheden veilig
zijn en geen risico's opleveren voor de veiligheid en de gezondheid
binnen hun werkterrein;


1[7° op
positieve wijze bijdragen tot het preventiebeleid dat wordt tot
stand gebracht in het kader van de bescherming van de werknemers
tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk,
zich onthouden van iedere daad van geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk en zich onthouden van elk wederrechtelijk
gebruik 2[van de procedures]2.]1


De Koning kan de verplichtingen
van de werknemers nader bepalen en verder uitwerken met toepassing
van of ter voorkoming van specifieke risicosituaties.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Lid 2,
7°, ingevoegd bij art. 4 wet 11 juni 2002, B.S.,
22 juni 2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Lid 2, 7°, gewijzigd
bij art. 3 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


Anne Van Regenmortel

1.
Deze bepaling bevat de vrijwel letterlijke overname van de verplichtingen
van de werknemers van het vroegere, intussen opgeheven artikel 28sexies ARAB,
ingevoegd bij het koninlijk besluit van 14 september 1992
(BS 30 september
1992) dat uitvoering gaf aan de Kaderrichtlijn 89/391 van 12 juni
1989 betreffende de tenuitvoerlegging van maatregelen ter bevordering
van de veiligheid en de gezondheid van de werknemers op het werk
(PB.L.
29 juni 1989, afl. 183, 1).

Een
algemene verplichting inzake veiligheid voor werknemers ligt overigens
ook in artikel 17, 4° Arbeidsovereenkomstenwet vervat dat de werknemer
ertoe verplicht zich te onthouden van al wat schade kan berokkenen
hetzij aan zijn eigen veiligheid, hetzij aan die van zijn medearbeiders,
van zijn werkgever, of van derden. Deze verplichting vormt de tegenhanger
van de in artikel 20, 2° Arbeidsovereenkomstenwet vervatte verplichting
voor de werkgever ervoor te zorgen dat de arbeid wordt verricht
in behoorlijke omstandigheden met betrekking tot de veiligheid en gezondheid
van de werknemers en dat hem bij een ongeval de eerste hulpmiddelen
kunnen verstrekt worden. Artikel 6 Welzijnswet Werknemers kent wel
een ruimer toepassingsgebied, vermits het begrip werknemer ook een
aantal met de werknemer gelijkgestelde categorieën omvat.

2.
De verplichtingen van de werknemers gelden slechts "overeenkomstig
hun opleiding en de door de werkgever gegeven instructies",
dit wil zeggen in de mate dat zij daartoe door de werkgever zijn
opgeleid en geïnstrueerd. Met deze toevoeging wordt teruggekoppeld
naar de werkgever als hoofdverantwoordelijke voor het welzijn op
het werk. De verplichtingen van de werknemers treden immers slechts
in werking, in de mate dat de werkgever zelf zijn verplichting tot opleiding
en instruering naleeft.








1[Hoofdstuk IIbis - Specifieke bepalingen betreffende
ondernemingen met bepaalde risicovolle activiteiten]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift ingevoegd
bij art. 157 Programmawet 27 december 2004, B.S. 31 december 2004, err., B.S. 18 januari 2005,
inwerkingtreding: 1 januari 2005 (art. 167)



1[ Art. 6bis.

Elke werkgever is verplicht
om voor in zijn bedrijf verrichte sloop- of verwijderingswerkzaamheden
waarbij belangrijke hoeveelheden asbest kunnen vrijkomen, een beroep
te doen op een daartoe erkende onderneming.

Elke werkgever, die sloop- of
verwijderingswerkzaamheden uitvoert waarbij belangrijke hoeveelheden
asbest kunnen vrijkomen, moet, met het oog op de bescherming van
de werknemers waarop hij een beroep doet voor het uitvoeren van
die werken, erkend worden.

De Koning bepaalt de voorwaarden
waaronder en de nadere regels volgens welke de ondernemingen bedoeld
in het eerste lid en de werkgevers bedoeld in het tweede lid kunnen
erkend worden, wat de technische bekwaamheden waarover men moet
beschikken betreft om de werken uit te voeren, de beschermingsmiddelen
voor de werknemers, alsook hun vorming en informatie.

De Koning kan, bij besluit overlegd
in Ministerraad, de in het eerste en tweede lid bedoelde verplichting
uitbreiden tot die gevallen waar het niet correct uitvoeren van
zeer gespecialiseerde werkzaamheden aanleiding kan geven tot een
ernstig probleem voor de werknemers.]1



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 157 Programmawet 27 december
2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)






1[Art. 6ter.

De werken bedoeld in artikel 30bis van de wet
van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet van 28 december
1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders vormen
het voorwerp van een voorafgaande aangifte bij de daartoe door de
Koning aangeduide overheid.

Deze aangifte gebeurt overeenkomstig
de bepalingen van artikel 30bis van voormelde wet van
27 juni 1969 en de uitvoeringsbesluiten ervan.

De Koning kan eveneens bepalen
in welke gevallen de aangifte met het oog op de veiligheid en gezondheid
van de werknemers vereist is.]1



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 3 wet 8 december
2013, B.S. 20 december
2013, err., B.S. 4 april
2014, inwerkingtreding: 1 januari
2014 (art. 16, 1°)




Hoofdstuk III - 1[Bijzondere bepalingen
betreffende tewerkstelling op eenzelfde arbeidsplaats of op aanpalende
of naburige arbeidsplaatsen]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
vervangen bij art. 86 wet 3 juni 2007, B.S. 23 juli 2007


Jan Buelens

De hoofdstukken
III en IV vinden hun oorsprong in de Kaderrichtlijn 89/391/EEG (richtlijn Raad
nr. 89/391/EEG, 12 juni 1989 betreffende de tenuitvoerlegging
van maatregelen ter bevordering van de verbetering van de veiligheid
en de gezondheid van de werknemers op het werk, Pb.L. 29 juni
1989, afl. 183, 1). Deze richtlijn kwam tot stand in reactie op
een aantal dodelijke arbeidsongevallen. De omzetting van de Kaderrichtlijn
in 1992 zorgde in België in eerste instantie voor de wijziging van
artikel 28 van het ARAB en de invoering van de artikelen 28bis tot
en met 28sexies in
het ARAB. Nadien schafte een KB van 27 maart 1998 voornoemde
artikelen af omdat ze reeds ondergebracht waren in de Welzijnswet
werknemers (KB 27 maart 1998 tot wijziging en opheffing
van diverse bepalingen van het ARAB, BS 31 maart 1998).

In 2007 werden
de hoofdstukken III en IV herschreven omdat ze te vaag de verplichtingen
en verantwoordelijkheden van de betrokken partijen omschreven, zodat
de erin vervatte bepalingen "in vele gevallen ertoe leiden
dat men zijn aansprakelijkheid tracht te ontwijken in plaats van zijn
verantwoordelijkheid te nemen" (wet 3 juni 2007 houdende
diverse bepalingen, BS 23 juli 2007.
De afdeling met betrekking tot uitzendkrachten werd reeds door de
wet van 25 februari 2003 ingevoerd, zie wet 25 februari
2003 houdende maatregelen ter versterking van de preventie inzake
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, BS 14 maart
2003). Tegelijk wilde men de uitvoering van deze hoofdstukken niet
meer overlaten aan de Koning. Ten slotte werd de opdeling werken
met derden-werkgever en derden-zelfstandigen verlaten. In plaats
daarvan werd de aannemer als verzamelterm gekozen, waarbij dit begrip
zowel een werkgever als zelfstandige kan behelzen. De definitie
van aannemer verschilt op dat punt dan ook van de definitie uit
hoofdstuk V van de Welzijnswet werknemers.

Hoofdstuk
III omvat voortaan bijzondere bepalingen betreffende de tewerkstelling
op eenzelfde arbeidsplaats of op aanpalende of naburige arbeidsplaatsen
en hoofdstuk IV handelt over werkzaamheden uitgevoerd door ondernemingen
van buitenaf of uitzendkrachten. Volgens de memorie van toelichting
doorbrak de Welzijnswet werknemers in drie hoofdstukken "het strikte kader
van de verhouding werkgever-werknemer" (memorie van toelichting
bij het wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij
de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer 1995-96
(BZ), nr. 71/1, 3, eigen benadrukking). Het gaat om de
hoofdstukken III, IV en V.

In de hoofdstukken
III, IV en V van deze wet werden effectief verplichtingen opgelegd
voor de opdrachtgever ten aanzien van anderen dan het eigen personeel.
Hierbij kan ten slotte opgemerkt worden dat de formulering van deze
artikelen in de Welzijnswet werknemers verder ging dan wat de Europese
richtlijn voorzag, doordat er meer verplichtingen werden opgelegd
aan de opdrachtgever ten aanzien van anderen dan het eigen personeel
bij het werken met onderaannemers. Dit was een bewuste keuze, die
gemotiveerd werd op basis van het hoger aantal arbeidsongevallen
bij onderaannemers.




Art. 7.


1[§ 1. Verschillende
ondernemingen of instellingen die bedrijvig zijn op eenzelfde arbeidsplaats
waar werknemers werken, ongeacht of ze daar al dan niet zelf werknemers
tewerkstellen, zijn ertoe gehouden:

1° samen te werken
bij de uitvoering van de maatregelen met betrekking tot het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk;

2° rekening houdend
met de aard van hun werkzaamheden, hun optreden te coördineren met
het oog op de bescherming tegen en de preventie van risico's voor
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk;

3° elkaar wederzijds
de nodige informatie te geven inzonderheid betreffende, naargelang
het geval:


a) de risico's voor
het welzijn alsmede de preventiemaatregelen en -activiteiten, voor
elk type werkpost en/of elke soort functie en/of elke activiteit
voor zover deze informatie relevant is voor de samenwerking of coördinatie;


b) de maatregelen
welke zijn genomen voor de eerste hulp, de brandbestrijding en de
evacuatie van de werknemers en de aangeduide personen die belast
zijn met het in praktijk brengen van deze maatregelen.

§ 2. Verschillende
ondernemingen of instellingen die bedrijvig zijn op aanpalende of
naburige arbeidsplaatsen, gelegen in eenzelfde onroerend goed met
gemeenschappelijke uitrustingen, toegangs-, evacuatie- of reddingsvoorzieningen,
werken samen en coördineren hun optreden met betrekking tot het
gebruik en desgevallend het beheer van deze uitrustingen en voorzieningen
die een invloed kunnen hebben op de veiligheid en de gezondheid van
de werknemers die op deze arbeidsplaatsen werken.

§ 3. De Koning
kan de wijze waarop de in § 1, 3°, bedoelde informatie
wordt verstrekt, bepalen.

Hij kan eveneens de nadere regels
bepalen voor de in §§ 1 en 2 bedoelde samenwerking en coördinatie.

§ 4. De bepalingen
van dit hoofdstuk zijn niet van toepassing wanneer de bepalingen
van hoofdstuk IV of V van toepassing zijn.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Vervangen bij art. 87 wet 3 juni
2007, B.S. 23 juli
2007


Jan Buelens

Hoofdstuk
III bevat één artikel, met name artikel 7.

Paragraaf
één van dat artikel bevat een samenwerkings-, coördinatie- en informatieplicht
tussen verschillende ondernemingen of instellingen in geval van
tewerkstelling op eenzelfde arbeidsplaats. Hierbij kunnen twee opmerkingen
worden gemaakt:

–
In deze context wordt het woord onderneming ruim opgevat, zodat
een beroepsactiviteit volstaat. Het begrip instelling verwijst naar
een rechtspersoon, zonder aanduiding van de uitgeoefende activiteit,
waarbij het van geen belang is of er werknemers worden tewerkgesteld
(memorie van toelichting bij het wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/001, 58-59). Zelfstandigen vallen dus
onder de toepassing van dit hoofdstuk. Het bezwaar van de Raad van State
tegen de mogelijkheid tot uitbreiding naar deze categorie, gebaseerd
op een mogelijke schending van de bevoegdheidsverdeling (adv. RvS
bij het wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij
de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96 (BZ), nr. 71/1, 75)), werd verworpen aangezien
zelfstandigen slechts werden geviseerd in de mate dat er een interferentie
bestaat met de toestand van werknemers (memorie van toelichting
bij het wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij
de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1, 5-6).

–
De informatieverplichting, die als noodzaak voor een correcte omzetting
van de Kaderrichtlijn werd ingevoerd, moet niet noodzakelijk betrekking
hebben op elke werkpost, functie of activiteit. Het volstaat om
enkel deze informatie te geven die nodig of relevant is om aan de
coördinatie- en samenwerkingsplicht te kunnen voldoen (memorie van
toelichting bij het wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/001, 59).

Paragraaf
twee bevat een samenwerkings- en coördinatieplicht met betrekking
tot het gebruik en desgevallend het beheer van de gemeenschappelijke
delen. Het gaat dan bijvoorbeeld om de trappen en liften van een
kantoorgebouw waar verscheidene ondernemingen één of meer verdiepingen
huren. Op basis van de definitie van arbeidsplaats in artikel 3
§ 1, 15° is elke verdieping zelf wel te beschouwen als
een aparte arbeidsplaats (memorie van toelichting bij het wetsontwerp
houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/001, 59-60).

Paragraaf
drie geeft de Koning de mogelijkheid om de wijze bepalen waarop
de informatie wordt verstrekt of nadere regels voor de bedoelde
samenwerking en coördinatie worden uitgewerkt. De vroegere verplichte
tussenkomst van de Koning is dus facultatief geworden. Zolang er geen
uitvoeringsbesluit genomen is, mogen de partijen zelf nadere verplichtingen
regelen bijvoorbeeld in een cao of convenant (memorie van toelichting
bij het wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/003, 60).

De
bedoeling lijkt dus vooral de zelfregulering te stimuleren en de
interventie door middel van een koninklijk besluit pas in laatste
instantie toe te passen (zie ook de motivering bij art. 12).
De verplichtingen bestaan echter wel, ongeacht een eventuele regeling.

Hoofdstuk
III veronderstelt geen contractuele band tussen de ondernemingen
(L. Van
Hamme, “Werken met derden: een onontwarbaar kluwen?”, Nieuwsbrief
Arbeidsveiligheid 2008, nr. 12, 5).

Artikel
7 vermeldt in fine dat
de bepalingen van dit hoofdstuk echter niet van toepassing zijn
wanneer de bepalingen van hoofdstuk IV of V gelden. Volgens de NAR
moet die bepaling leiden tot een getrapte regeling waarin de voorrang
wordt gegeven aan de toepassing van hoofdstuk V, gevolgd door hoofdstuk
IV en ten slotte hoofdstuk III, en waarin de toepassing van één
hoofdstuk de toepassing van de andere hoofdstukken uitsluit (Nationale
Arbeidsraad (hierna NAR), Advies over het voorontwerp van wet tot
wijziging van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het
welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk - tewerkstelling
op eenzelfde arbeidsplaats of op aanpalende of naburige arbeidsplaatsen
van 30 maart 2007, nr. 1596, 5, www.nar-cnt.be).

Artikel
12 bepaalt echter dat het aan de Koning toekomt om te beslissen
de artikelen 9 en 10 van toepassing te verklaren op werkgevers of
zelfstandigen, zonder dat
zij met de werkgever in wiens inrichting zij werkzaamheden uitvoeren
een overeenkomst hebben
gesloten en op de werkgevers of zelfstandigen, wanneer deze werkzaamheden
uitvoeren in gelijkaardige
omstandigheden als deze bedoeld in de artikelen 9 en 10 (eigen
cursivering); Zolang dit niet gebeurd is, blijft artikel 7 gelden
voor deze categorieën (dit volgt a contrario uit
art. 1 § 1, 1° en wordt bevestigd in de memorie
van toelichting bij het wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/003, 60).







Hoofdstuk IV - 1[Bijzondere bepalingen
betreffende werkzaamheden uitgevoerd door ondernemingen van buitenaf
of door uitzendkrachten]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
vervangen bij art. 158, 1°, Programmawet 27 december 2004, B.S. 31 december 2004, err., B.S. 18 januari 2005,
inwerkingtreding: 1 januari 2005 (art. 167)


1[Afdeling 1 - 2[Werkzaamheden
van werkgevers of zelfstandigen van buitenaf]2]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift ingevoegd bij art. 2
wet 25 februari 2003, B.S., 14 maart
2003


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. Opschrift vervangen bij art. 88 wet 3 juni 2007, B.S. 23 juli 2007


Art. 8.


1[§ 1. De
bepalingen van deze afdeling zijn van toepassing op aannemers en
onderaannemers die in de inrichting van een werkgever werkzaamheden
uitvoeren, en op die werkgever zelf.

§ 2. Voor
de toepassing van de bepalingen van deze afdeling wordt verstaan
onder:

1° «inrichting»: de
geografisch afgebakende plaats die deel uitmaakt van een onderneming
of een instelling, en die onder de verantwoordelijkheid valt van
een werkgever die er zelf werknemers tewerkstelt.

Worden met een inrichting gelijkgesteld,
installaties die door een werkgever uitgebaat worden;

2° «aannemer»: een
werkgever of zelfstandige van buitenaf die in de inrichting van
een werkgever, voor diens rekening of met diens toestemming, werkzaamheden
verricht conform een met deze laatste werkgever gesloten overeenkomst;

3° «onderaannemer»:
een werkgever of zelfstandige van buitenaf die in het kader van
de onder 2° bedoelde overeenkomst, werkzaamheden verricht
in de inrichting van een werkgever op basis van een met een aannemer
gesloten overeenkomst.

Voor de toepassing van de bepalingen
van deze afdeling worden eveneens als onderaannemers beschouwd,
werkgevers of zelfstandigen van buitenaf die in het kader van de onder
vorig lid, 2°, bedoelde overeenkomst, werkzaamheden verrichten in
de inrichting van een werkgever op basis van een met een onderaannemer
gesloten overeenkomst.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Na wijziging, vervangen bij art. 88 wet 3 juni
2007, B.S. 23 juli
2007


Jan Buelens

Paragraaf
één omschrijft het toepassingsgebied van hoofdstuk IV op algemene
wijze.

Paragraaf
twee bevat meer specifieke definities van drie relevante begrippen,
met name 'inrichting', 'aannemer' en 'onderaannemer'. Deze definities
werden gegeven om het toepassingsgebied van hoofdstuk IV nauwkeurig
te kunnen aflijnen (wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St.
Kamer 2006-07, nr. 3067/001, 60).

Bij
de definities kunnen volgende aanvullingen en verduidelijkingen
worden verstrekt:

– Bij
een inrichting kan het zowel gaan om de hoofdzetel als om de exploitatiezetel
(Memorie van toelichting bij het wetsontwerp betreffende het welzijn
van de werknemers bij de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1, 13). Installaties worden met inrichtingen gelijkgesteld
omdat het voor sommige installaties niet duidelijk is of zij al
dan niet geografisch afgebakend zijn, zoals bijvoorbeeld de hoogspanningskabels
die aan pylonen zijn opgehangen. De gelijkstelling volgt ook uit
het feit dat de werkgever er niet constant personeel tewerkstelt maar
die installaties toch een risico inhouden voor de werknemers van
ondernemingen van buitenaf die er eventueel werken zouden uitvoeren
(wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 60-61).

– Het
begrip aannemer heeft
een eigen betekenis en verschilt van de striktere definitie in hoofdstuk
V betreffende de tijdelijke en mobiele bouwplaatsen (L. Van
Hamme" ,Werken met derden: een onontwarbaar kluwen?", Nieuwsbrief
Arbeidsveiligheid 2008, nr. 12). De term aannemer
is een verzamelterm, die zowel een werkgever als een zelfstandige
kan behelzen (verslag over het wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/003, 7-8). Het bestaan van een overeenkomst
tussen ontvangende werkgever en aannemer en, in geval van onderaanneming,
tussen (onder)aannemer en onderaannemer is essentieel. Deze overeenkomst
maakt het mogelijk dat werken worden verricht of activiteiten worden
uitgeoefend in de inrichting van de ontvangende werkgever. Belangrijk
is dat het niet noodzakelijk alleen maar gaat om contractorarbeid,
maar dat het evengoed kan gaan om het sluiten van een huurovereenkomst
tussen een werkgever die standplaatsen op een beurs in zijn inrichting
verhuurt, en een onderneming van buitenaf, de aannemer in dit geval,
die een standplaats huurt (wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 61). In die mate is het begrip dan
ook ruimer dan de definitie van artikel 1779, 3° van het Burgerlijk
Wetboek (art. 1779, 3° BW luidt: er zijn drie hoofdsoorten
van huur van werk en van diensten waarvan die van aannemers van
werken die handelen ingevolge bestekken of aannemingen). Dit voorbeeld
toont aan dat het niet alleen gaat om werken of diensten gepresteerd
in opdracht van de werkgever met wie een overeenkomst gesloten is,
maar ook om alle activiteiten waarvan de onderneming van buitenaf
het initiatief neemt en waarbij deze onderneming bijvoorbeeld gebruik
maakt van de infrastructuur van de werkgever in wiens inrichting
de activiteiten verricht worden. De aannemer is hierbij een werkgever
of een zelfstandige in 'eerste graad'. Hij is diegene die de oorspronkelijke
overeenkomst sluit met de werkgever van de inrichting waar de werken
zullen worden uitgevoerd (Wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 61). Dit ruime toepassingsgebied
contrasteert met de bedoeling van de wetgever bij de totstandkoming
van de Welzijnswet werknemers, waarbij met de bepalingen over ondernemingen
van buitenaf specifiek het werken met onderaannemers geviseerd werd,
een praktijk die volgens de wetgever meer een meer voorkwam en niet
alleen allerhande onderhoudswerken omvatte maar ook gespecialiseerde
taken die bijvoorbeeld betrekking hebben op het installeren van
veiligheidssystemen (memorie van toelichting bij het wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96 (BZ), nr. 71/1, 3). Evenwel mag niet uit het oog
verloren worden dat bepaalde situaties van onderaanneming mogelijks
eerder door hoofdstuk V geregeld worden. Dit vindt zijn oorsprong
in de ruime definitie van tijdelijke en mobiele bouwplaats in dat
hoofdstuk.

– De onderaannemer is
tenslotte de onderneming van buitenaf in tweede, derde,... graad.
Het gaat om elke werkgever of zelfstandige die met de aannemer in
eerste graad of met een andere onderaannemer uit een hogere graad
dan hijzelf een overeenkomst sluit om werkzaamheden uit te voeren
in de inrichting van de werkgever. In de praktijk is het immers
een veel voorkomende situatie dat er een beroep wordt gedaan op
onderaannemers. Het is dan ook van het grootste belang voor de veiligheid
voor alle werknemers dat elke (onder)aannemer in de keten van onderaannemers
de welzijnsverplichtingen in de inrichting naleeft en dat deze verplichtingen
op elk niveau afdwingbaar zijn (wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St.
Kamer 2006-07, nr. 3067/001, 61).

Bijgevolg
slaat de wetgeving op de hele cascade van aannemers en onderaannemers
die bij een werkgever werkzaam zijn. Ondernemingen of zelfstandigen
die op hun beurt een overeenkomst hebben met een onderaannemer worden
immers gelijkgesteld met een onderaannemer.

– Zelfstandigen
vallen dus ook onder de toepassing van deze afdeling. Zoals we bij
artikel 7 zagen, verwierp de wetgever het bezwaar van de Raad van
State tegen de mogelijkheid tot uitbreiding van deze categorie.








Art. 9.


1[§ 1. De
werkgever in wiens inrichting werkzaamheden worden uitgevoerd door
aannemers en, in voorkomend geval, door onderaannemers, is ertoe
gehouden:

1° de aannemers de
nodige informatie te verstrekken ten behoeve van de werknemers van
de aannemers en onderaannemers en ten behoeve van het overleg met
betrekking tot de maatregelen bedoeld in 4°.

Deze informatie betreft inzonderheid:


a) de risico's voor
het welzijn van de werknemers alsmede de beschermings- en preventiemaatregelen
en -activiteiten, zowel voor de inrichting in het algemeen als voor
elk type werkpost en/of elke soort functie of activiteit voor zover
deze informatie relevant is voor de samenwerking of coördinatie;


b) de maatregelen
welke zijn genomen voor de eerste hulp, de brandbestrijding en de
evacuatie van werknemers en de aangewezen werknemers die belast
zijn met het in praktijk brengen van deze maatregelen;

2° zich ervan te vergewissen
dat de in 1° bedoelde werknemers de passende opleiding en instructies
inherent aan zijn bedrijfsactiviteit hebben ontvangen;

3° de gepaste maatregelen
te treffen voor de organisatie van het aan zijn inrichting specifiek
onthaal van de in 1° bedoelde werknemers en, in voorkomend geval,
deze aan een lid van zijn hiërarchische lijn toe te vertrouwen;

4° het optreden van
de aannemers en onderaannemers te coördineren en de samenwerking
tussen deze aannemers en onderaannemers en zijn inrichting bij de
uitvoering van de maatregelen inzake het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk te verzekeren;

5° er zorg voor te
dragen dat de aannemers hun verplichtingen inzake het welzijn van
de werknemers bij de uitvoering van hun werk die eigen zijn aan
zijn inrichting, naleven.

§ 2. De werkgever
in wiens inrichting werkzaamheden worden uitgevoerd door aannemers
en, in voorkomend geval, door onderaannemers, is ertoe gehouden:

1° elke aannemer te
weren waarvan hij kan weten of vaststelt dat deze de verplichtingen
opgelegd door deze wet en haar uitvoeringsbesluiten met het oog
op de bescherming van de werknemers niet naleeft;

2° met elke aannemer
een overeenkomst te sluiten waarin inzonderheid volgende bedingen
zijn opgenomen:


a) de aannemer verbindt
er zich toe zijn verplichtingen inzake het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk die eigen zijn aan de inrichting
waar hij werkzaamheden komt uitvoeren, na te leven en door zijn onderaannemers
te doen naleven;


b) indien de aannemer
zijn onder a) bedoelde
verplichtingen niet of gebrekkig naleeft, kan de werkgever in wiens inrichting
de werkzaamheden worden uitgevoerd, zelf de nodige maatregelen treffen,
in de bij de overeenkomst bepaalde gevallen, op kosten van de aannemer;


c) de aannemer die
een beroep doet op (een) onderaannemer(s) voor het uitvoeren van
werkzaamheden in de inrichting van een werkgever, verbindt er zich
toe om in de overeenkomst(en) met deze onderaannemer(s) de bedingen
op te nemen zoals bedoeld onder a) en b), wat inzonderheid inhoudt
dat hijzelf, indien de onderaannemer zijn onder a) bedoelde verplichtingen
niet of gebrekkig naleeft, de nodige maatregelen kan treffen, in
de bij de overeenkomst bepaalde gevallen, op kosten van de onderaannemer;

3° zelf, na ingebrekestelling
van de aannemer, onverwijld de nodige maatregelen in verband met
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk eigen
aan de inrichting te treffen, indien de aannemer deze maatregelen
niet neemt of zijn verplichtingen gebrekkig naleeft.]1
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Jan Buelens

Artikel
9 van de Welzijnswet werknemers heeft tot doel de werknemers van
een onderneming van buitenaf een gelijkwaardige bescherming te bieden
als de werknemers van de werkgever in wiens inrichting ze komen
werken (memorie van toelichting bij het wetsontwerp betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1, 3). Met 'onderneming van buitenaf' bedoelt
men de juridische entiteit. Het kan dan zowel gaan over een natuurlijke persoon
als over een rechtspersoon (memorie van toelichting bij het wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitoefening van
hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1, 13).

Paragraaf
één verankert een aantal basisprincipes van de kaderrichtlijn 89/391/EEG
in de wet, maar geeft er tegelijkertijd nadere uitwerking aan. Het
bepaalt in het bijzonder hoe het welzijn bij de uitvoering van het
werk van de werknemers van ondernemingen van buitenaf moet worden
gewaarborgd (memorie van toelichting bij het wetsontwerp betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1,13).

Aan
de werkgevers worden vijf verplichtingen opgelegd. Bij de verplichtingen
kunnen volgende aanvullingen en verduidelijkingen verstrekt worden:

–
In verband met de informatieverplichting kan
verwezen worden naar de toelichting bij artikel 7. Vóór de wijzigingen
door de wet van 3 juni 2007 bestond al een informatieverplichting
maar werd de inhoud van de informatie niet gespecificeerd. Het is
in het belang van de werknemers die in de inrichting van de werkgever
komen werken dat er degelijke informatie wordt gegeven. Deze werknemers
kunnen zowel werknemers zijn van een aannemer of van een onderaannemer
zijn. Daarnaast is het meedelen van deze informatie ook van belang
voor de eigen werknemers van de werkgever in wiens inrichting de
werkzaamheden worden uitgevoerd. De kans op arbeidsongevallen ten
gevolge van een gebrek aan kennis van de risico's op de werkpost
of in de inrichting in het algemeen door werknemers van ondernemingen
van buitenaf of door zelfstandigen waar ook eigen werknemers kunnen
bij betrokken worden, wordt zo immers veel kleiner (wetsontwerp
houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 62).

–
De onthaalverplichting kan
door de werkgever aan een lid van de hiërarchische lijn worden toevertrouwd.
In kleinere bedrijven, die geen hiërarchische lijn hebben, mag de
werkgever zelf dat onthaal verzekeren. Het onthaal moet specifiek
zijn aan zijn inrichting. Dit betekent dat het betrekking heeft
op de risico's waaraan de werknemers van buitenaf blootgesteld kunnen
worden tijdens het uitvoeren van de werken in de inrichting (wetsontwerp
houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 62). Men bedoelt hier niet het meer
uitvoerig onthaal van werknemers die als pas aangeworvenen bij een
werkgever komen werken (Wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 63).

–
De coördinatie-
en samenwerkingsverplichting is geïnspireerd op (oud) artikel
28bis § 4
van het ARAB, maar in tegenstelling tot deze bepaling wordt de verplichting
om het initiatief voor de coördinatie en samenwerking te nemen uitdrukkelijk
bij de opdrachtgever gelegd (L. Ponnet ,"Werken
met derden", Arbbl. 1997,
(27)29). Hierdoor wordt duidelijk in de wet bepaald wie het initiatief
moet nemen inzake coördinatie en samenwerking. Het is logisch dat
dit de werkgever is bij wie de werkzaamheden worden uitgevoerd,
aangezien deze het best de risico's in zijn onderneming kent, evenals
de preventie- en beschermingsmaatregelen die in acht moeten worden
genomen. De opdrachtgever is ook de enige die een overzicht kan
hebben over de verschillende onderaannemers die op een bepaald moment
in zijn inrichting aanwezig zijn (memorie van toelichting bij het
wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitoefening
van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1, 14).

–
De toezichtsplicht op
het naleven van de Welzijnswet werknemers is uiteraard ingesteld
om de bescherming van de eigen werknemers van de ontvangende werkgever
te waarborgen (wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 63; art. 9 § 1,
5° Welzijnswet werknemers).

Paragraaf
twee concretiseert de verplichtingen uit paragraaf één op een drievoudige
manier:

–
de weringsverplichting heeft
betrekking op de periode vóór het sluiten
van een eventuele overeenkomst en bestaat erin geen overeenkomst
te sluiten met deze aannemers zodat zij zijn inrichting niet kunnen
betreden (eigen cursivering. Wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 63). In welke omstandigheden moet
men een aannemer weren? Men kan informatie opvragen aan de onderaannemer
zelf of bij andere opdrachtgevers waarvoor deze onderaannemer heeft
gewerkt. Daarnaast kan men bepaalde eisen opnemen in het lastenboek
of kan men bepaalde kwaliteitseisen stellen, zoals bijvoorbeeld
het bezit van een VCA-certificaat, een BeSaCC-attest (verslag namens
de Commissie voor de Sociale Zaken bij het wetsontwerp betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/7, 21). In de rechtsleer is echter niet
iedereen van oordeel dat beschikken over de VCA een garantie inhoudt dat
men veilig werkt (O. Vanachter,
“Outsourcing en arbeidsveiligheid” in X, Outsourcing
in het post-Renault tijdperk, studiedag Associare en BVVA 27 november
1998, 15; ACV, Onderaanneming
en veiligheid. Syndicaal wegwijs in het kluwen, Brussel, Gevaertprinting,
2009, 17 en 27). Het voldoen aan dit (eerder) formeel criterium lijkt o.i. dus
niet uit te sluiten dat de weringsverplichting toch toepassing zou
(moeten) vinden.

Naast
veiligheidschecklijsten kan ook informatie opgevraagd worden bij
andere opdrachtgevers waarvoor een onderaannemer heeft gewerkt.
In de openbare besturen is het belangrijk de nodige aandacht te
besteden aan alle documenten op basis waarvan de aanbesteding kan
gebeuren en hierin eisen met betrekking tot het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk op te nemen (FOD wergelegenheid,
arbeid en sociaal overleg, Het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk: Toelichting bij
de wet van 4 augustus 1996, Brussel, WASO, 2008, 52).
Ten slotte kan de informatie ook bekomen worden op basis van vaststellingen
gedaan tijdens vorige aanwezigheden in de inrichting van de werkgever
(memorie van toelichting bij het wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/003, 63). Voor een meer gedetailleerde
oplijsting van elementen waarop de wering kan worden gebaseerd,
zie M. Peeters,
“Werken met Derden” in X, Handboek Preventieadviseur,
Mechelen, Kluwer, 6.A/327, 163 (4 december 2007).

–
de verplichting tot het opnemen van bedingen in
een bijzondere overeenkomst mag niet onoverkomelijk zijn. Vaak
zal de aannemer immers al een overeenkomst hebben gesloten met de
ontvangende werkgever. Deze bijkomende overeenkomst zal in de meeste
gevallen dan ook in de oorspronkelijke overeenkomst worden opgenomen.
De verplichting om bepaalde bedingen op te nemen is niet nieuw.
Het bestond reeds voor de wijziging van 2007. Het was toen verspreid
over een paar bepalingen (toenmalige art. 9 lid 1, 2° en
10, 3° Welzijnswet werknemers) terwijl de verplichting nu in één
bepaling wordt samengevat (wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 63). De bedingen moeten volgende
zaken omvatten:

*
de verbintenis van de aannemer om de verplichtingen die eigen zijn
aan de onderneming waar de werkzaamheden worden uitgeoefend na te
leven; de vraag blijft echter open welke verplichtingen eigen zijn
aan de ontvangende onderneming (O. Vanachter,
"Outsourcing en arbeidsveiligheid" in X, Outsourcing
in het post-Renault tijdperk, studiedag Associare en BVVA 27 november
1998, 15).

*
indien het vorige niet gebeurt, kan de werkgever waar de werkzaamheden
worden uitgeoefend dit doen op kosten van de aannemer. Dit lid slaat
op de gevallen bepaald in de overeenkomst, in tegenstelling tot
paragraaf twee, 3° dat de gevallen buiten de overeenkomst viseert.

*
de cascadeverplichting speelt in op de gangbare praktijk waarbij
de aannemers beroep doen op onderaannemers en deze laatsten op hun
beurt andere onderaannemers inschakelen. Het doorgeven van opdrachten
door onderaannemers aan andere onderaannemers kan zeer ver gaan.
Door deze toevoeging is men verplicht een bijkomend beding op te
nemen in de overeenkomst tussen de ontvangende werkgever en aannemer.
De aannemer verbindt zich er dan toe, ingeval hij een beroep doet
op onderaannemers, zowel het beding van de belofte tot naleving
van de welzijnsverplichtingen, als het beding van indeplaatsstelling
bij niet-naleving van de welzijnsverplichtingen door de onderaannemer,
op te nemen in het contract met deze onderaannemers (wetsontwerp
houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 64). Op deze manier zijn de verplichtingen
gewaarborgd doorheen de hele cascade van aanneming en onderaanneming.

Met
betrekking tot de bijkomende overeenkomst moeten twee aspecten worden
onderlijnd. Ten eerste moet de overeenkomst schriftelijk worden
vastgesteld omdat een louter mondelinge overeenkomst afbreuk zou
doen aan de rechtszekerheid van de partijen (FOD wergelegenheid, arbeid
en sociaal overleg, Het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk: toelichting bij
de wet van 4 augustus 1996, Brussel, WASO, 2006, 52).
Ten tweede vormen deze bepalingen slechts een minimumverplichting
en kunnen ze aangevuld worden met concrete bepalingen zoals een
lijst van de informatie die de onderaannemer moet verstrekken, de
wijze waarop de onderaannemer de verplichtingen moet naleven, de
gevolgen bij niet-naleving ervan, de wijze van ingebrekestelling
alsook de wijze waarop gevaren of incidenten worden gesignaleerd
en de informatie-uitwisseling tussen de CPBW's of de vakbondsafvaardigingen
(FOD wergelegenheid,
arbeid en sociaal overleg, Het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk: toelichting bij
de wet van 4 augustus 1996, Brussel, WASO, 2006, 54).

–
De laatste verplichting houdt in dat de opdrachtgever een zekere controle moet
uitoefenen op de activiteiten van de aannemer. Deze controle kan
bijvoorbeeld gebeuren door de plaats waar de werken worden uitgevoerd
regelmatig te laten bezoeken door een vertegenwoordiger van de opdrachtgever
of door bij wijze van steekproef werknemers van de aannemer te ondervragen
over de instructies die moeten worden nageleefd (FOD wergelegenheid,
arbeid en sociaal overleg, Het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk: toelichting bij
de wet van 4 augustus 1996, Brussel, WASO, 2006, 54).
Indien hij vaststelt dat deze aannemer nalatig is, kan hij hem of zijn
vertegenwoordiger in gebreke stellen en aanmanen om de nodige maatregelen
te nemen. In de Commissie voor sociale zaken werd opgemerkt dat
de verplichte ingebrekestelling in de praktijk vaak tot grote vertragingen
aanleiding zal geven (verslag namens de Commissie voor de Sociale
Zaken bij het wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/7, 14.) De minister verduidelijkte dat
de ingebrekestelling tot doel heeft de aannemer, zijn lasthebber
of zijn aangestelde te herinneren aan zijn verplichtingen zodat
hij deze vooralsnog kan nakomen. Het mag immers niet de bedoeling
zijn dat de aannemer zijn verplichtingen zou afschuiven op de werkgever
die de opdracht geeft (verslag namens de Commissie voor de Sociale
Zaken bij het wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitoefening van hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/7, 22).

Ook
hier is er sprake van een cascade. In combinatie met artikel 10
§ 2 zorgt dit artikel er immers voor dat, bij het in gebreke
blijven van bijvoorbeeld een onderaannemer van een onderaannemer
van een aannemer, de werkgever zelf, na ingebrekestelling van de
aannemer, de nodige maatregelen in verband met het welzijn van de
werknemers bij de uitvoering van hun werk eigen aan zijn inrichting
kan en moet treffen, op kosten van en in de plaats van de aannemer. Deze
trapredenering kan worden toegepast, ongeacht de graad van onderaanneming
van de in gebreke blijvende onderaannemer ten opzichte van de werkgever
(wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 64).

Het
is wel belangrijk te onderlijnen dat de verplichtingen uit de Welzijnswet
werknemers slechts slaan op de aspecten van de wetgeving die eigen
zijn aan de inrichting waarin de aannemer zijn werkzaamheden uitvoert.
Het gaat dus om de verplichtingen die voortvloeien uit de risico's
van de opdrachtgever. De verantwoordelijkheid van de opdrachtgever
slaat bijgevolg enkel op deze elementen en niet op de verplichtingen
die eigen zijn aan de aannemers. De aannemers blijven volledig verantwoordelijk
voor het welzijn van de eigen werknemers (FOD wergelegenheid,
arbeid en sociaal overleg, Het welzijn van de werknemers bij de
uitvoering van hun werk: toelichting bij de wet van 4 augustus 1996,
Brussel, WASO, 2006, 55; memorie van toelichting bij het wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitoefening van
hun werk, Parl.St. Kamer
1995-96, nr. 71/1, 15).








Art. 10.


1[§ 1. De
aannemers en, in voorkomend geval, de onderaannemers die werkzaamheden
komen uitvoeren in de inrichting van een werkgever, zijn ertoe gehouden:

1° hun verplichtingen
inzake het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk
die eigen zijn aan de inrichting waar zij werkzaamheden komen uitvoeren,
na te leven en te doen naleven door hun onderaannemers;

2° de informatie, bedoeld
in artikel 9, § 1, 1°, aan hun werknemers en onderaannemer(s)
te verstrekken;

3° aan de werkgever
bij wie zij werkzaamheden zullen uitvoeren de nodige informatie
te verstrekken over de risico's eigen aan die werkzaamheden;

4° hun medewerking
te verlenen aan de coördinatie en samenwerking bedoeld in artikel 9,
§ 1, 4°.

§ 2. De aannemers
en, in voorkomend geval, de onderaannemers hebben ten aanzien van
hun onderaannemers dezelfde verplichtingen als de werkgever in toepassing van
artikel 9, § 2, heeft ten aanzien van de aannemers.]1
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Artikel
10 bevat verplichtingen ten aanzien van de aannemers en, in voorkomend
geval, de onderaannemers. Deze verplichtingen zijn afgeleid van
en koppelen terug naar de verplichtingen van de werkgevers. Wat
de coördinatie en samenwerking betreft, is het onbetwistbaar dat
(onder)aannemers die zelf een beroep doen op verscheidene onderaannemers
voor het uitvoeren van werken, het best geplaatst zijn om de coördinatie
tussen deze onderaannemers tot stand te brengen. Maar het blijft
steeds de werkgever in wiens inrichting de werkzaamheden worden
uitgevoerd, die de eindverantwoordelijkheid heeft betreffende deze
coördinatie en samenwerking, gelet op diens sleutelpositie (wetsontwerp
houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 65).

Paragraaf
één bevat de vier verplichtingen van de aannemers en, in voorkomend
geval, de onderaannemers. Zij moeten de informatie die zij ontvangen
doorgeven aan hun onderaannemers. Voormelde informatieverplichtingen
dienen voornamelijk te worden geconcretiseerd doordat zowel de opdrachtgever
als de (onder)aannemers een risicoanalyse moeten uitvoeren, waarin
de interferentie van hun activiteiten wordt opgenomen (L. Van
Hamme, “Werken met derden: een onontwarbaar kluwen?”, Nieuwsbrief
Arbeidsveiligheid 2008, nr. 12, 3-4). Daarnaast nemen
werkvergunningen een belangrijke plaats in. Dit zijn documenten
die de risico’s, preventieve maatregelen en afspraken tussen de
partijen vastleggen (M. Peeters,
“Werken met Derden” in X, Handboek Preventieadviseur,
Mechelen, Kluwer, 6.A/334-338, 170-174 (4 december 2007)).
Hoewel de (onder)aannemer die zelf een beroep doet op verscheidene
onderaannemers het best geplaatst is om de coördinatie tussen deze
onderaannemers tot stand te brengen, behoudt de werkgever in wiens
inrichting werkzaamheden worden uitgeoefend de eindverantwoordelijkheid
(wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 65). Op basis van de verplichting
tot het verlenen van de medewerking dienen de (onder)aannemers deel
te nemen aan alle overlegmomenten die door de opdrachtgever worden georganiseerd
(M. Peeters,
“Werken met Derden” in X, Handboek Preventieadviseur,
Mechelen, Kluwer, 6.A/331, 167 (4 december 2007)). Paragraaf
twee laat hogervermelde drievoudige verplichting van de werkgever
ook gelden voor de aannemers in hun verhouding tot de onderaannemers.
Op deze manier wordt veilig gesteld dat door de onderaanneming de
welzijnsverplichtingen niet beperkt zullen blijven tot de overeenkomst
tussen werkgever en aannemer of tot de overeenkomst tussen aannemer
en onderaannemer. De verplichtingen worden doorgetrokken naar alle
onderaannemers die werkzaamheden uitvoeren in de inrichting van
een werkgever (wetsontwerp houdende diverse arbeidsbepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 3067/001, 65).











Art. 11.


1[In afwijking van
de artikelen 9, § 2, 2°, b) en 10, § 2, kan
een aannemer of, in voorkomend geval, een onderaannemer met de werkgever
in wiens inrichting hij werkzaamheden komt uitvoeren overeenkomen
dat deze laatste in naam en voor rekening van de aannemer of onderaannemer
zorgt voor de naleving van de maatregelen inzake het welzijn van
de werknemers bij de uitvoering van hun werk eigen aan de inrichting.]1
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Artikel
11 bepaalt dat van de drievoudige verplichting van de aannemer of
onderaannemer kan worden afgeweken door overeen te komen dat de
werkgever in naam en voor rekening van de aannemer of onderaannemer
zorgt voor de naleving van de maatregelen inzake het welzijn van de
werknemers bij de uitvoering van hun werk eigen aan de inrichting.
Er werd in deze mogelijkheid van indeplaatstreding voorzien om rekening
te kunnen houden met de risico's die een bepaalde inrichting inhoudt.
Als een werkgever wiens inrichting weinig risico's inhoudt, zoals
een verzekeringskantoor of een advocatenbureau, een beroep doet
op een onderneming van buitenaf die wel een groot risico met zich
meebrengt, zoals een elektricien, is het duidelijk dat de verantwoordelijkheid
best blijft berusten bij de werkgever van de onderneming van buitenaf. Anders
is het voor ondernemingen met grote risico's, zoals de petrochemie.
Daar kan het wenselijk zijn dat de werkgever bij wie de werkzaamheden
worden verricht kan optreden in de plaats van de werkgever van de
onderneming van buitenaf (memorie van toelichting bij het wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitoefening van
hun werk, Parl.St. Kamer 1995-96,
nr. 71/1, 15). In dat geval wordt de werkgever een lasthebber
van de (onder)aannemer.








Art. 12.


1[§ 1. De
Koning kan:

1° de verplichtingen
van de artikelen 9 en 10 toepasselijk verklaren op de werkgever
in wiens inrichting werkzaamheden worden uitgevoerd door werkgevers
of zelfstandigen, zonder dat zij met eerstgenoemde werkgever een overeenkomst
hebben gesloten en op die werkgevers of zelfstandigen, wanneer deze
werkzaamheden worden uitgevoerd in gelijkaardige omstandigheden
als deze bedoeld in de artikelen 9 en 10;

2° de wijze bepalen
waarop de in de artikel 9, § 1, 1° en artikel 10,
§ 1, 2° en 3°, bedoelde informatie wordt verstrekt;

3° de nadere regels
betreffende de coördinatie en de samenwerking vaststellen;

4° bepalen welke verplichtingen
inzake het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk
eigen zijn aan de inrichting waarin de aannemers en, in voorkomend
geval, onderaannemers werkzaamheden uitvoeren;

5° de verplichtingen
van de werkgevers in wier inrichting aannemers en, in voorkomend
geval, onderaannemers werkzaamheden uitvoeren en de verplichtingen
van deze aannemers en onderaannemers nader bepalen.

§ 2. De Koning
kan tevens bepalen onder welke voorwaarden en volgens welke nadere
regels de in artikel 9, § 1, bedoelde werkgevers
zelf de werknemers van de aannemers en onderaannemers informeren
en opleiden.

§ 3. De wijze
waarop de informatie wordt verstrekt bedoeld in § 1, 2°,
de nadere regels bedoeld in § 1, 3°, of de voorwaarden
bedoeld in § 2, kunnen worden vastgesteld, voor de werkgevers
waarop de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve
arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités van toepassing is,
bij een in een paritair comité of in de Nationale Arbeidsraad gesloten
collectieve arbeidsovereenkomst die door de Koning algemeen bindend
verklaard is, en voor de andere werkgevers bij een overeenkomst
gesloten tussen de organisaties die betrokken werkgevers en werknemers
vertegenwoordigen en de Minister bevoegd inzake het welzijn van
de werknemers bij de uitvoering van hun werk.

§ 4. De Koning
neemt de in §§ 1 en 2 bedoelde besluiten, wanneer zij van
toepassing kunnen zijn op zelfstandigen, na advies van de Minister
tot wiens bevoegdheid de middenstand behoort.]1
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De
twee eerste paragrafen regelen de bevoegdheden van de koning. Het
zijn voortaan allemaal facultatieve bevoegdheden. We staan even
stil bij twee bevoegdheden van de koning:

– Ten
eerste dient verduidelijkt wat verstaan kan worden onder werkzaamheden
door werkgevers of zelfstandigen, zonder dat zij met de ontvangende
werkgever een overeenkomst hebben gesloten en op werkzaamheden die
worden uitgevoerd in gelijkaardige omstandigheden als deze bedoeld
in de artikelen 9 en 10. Zoals onder artikel 7 beschreven werd,
blijft dat artikel gelden zolang de koning de verplichtingen uit
de artikelen 9 en 10 van de Welzijnswet werknemers niet op deze
werkzaamheden van toepassing heeft verklaard.

– Ten
tweede kan de koning, evenals bij artikel 7, de wijze bepalen waarop
de informatie wordt verstrekt of de nadere regels voor de bedoelde
samenwerking en coördinatie worden uitgewerkt. Anders is dat deze
uitwerking, krachtens paragraaf drie, ook bij een cao van de nationale arbeidsraad
of voor de werkgevers, waarop de cao-wet niet van toepassing is,
bij een overeenkomst gesloten tussen de organisaties die betrokken
werkgevers en werknemers vertegenwoordigen en de minister van tewerkstelling
en arbeid kan gebeuren. Ook hier verwacht de wetgever in eerste
instantie heil van zelfregulering (memorie van toelichting bij het
wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 513067/003, 66).








1[Afdeling 2 - Werkzaamheden van de uitzendkrachten
bij gebruikers]1 
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1[Art. 12bis.

De bepalingen van deze afdeling
zijn van toepassing op de gebruiker en het uitzendbureau zoals bedoeld
in de wet van 24 juli 1987 betreffende de tijdelijke arbeid,
de uitzendarbeid en het ter beschikking stellen van werknemers ten
behoeve van gebruikers.]1
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Artikel
12bis vormt prima
facie een overbodige bepaling, aangezien ze voorziet dat de
bepalingen van de afdeling van toepassing zijn op de gebruiker en
het uitzendbureau zoals bedoeld in wat gemeenzaam de Uitzendarbeidswet
wordt genoemd (deze afkorting kan een onvolledige indruk wekken,
aangezien de wet ook de tijdelijke arbeid en de terbeschikkingstelling
regelt). In artikel 7, 1° wordt het uitzendkantoor gedefinieerd
als de onderneming waarvan de activiteit erin bestaat uitzendkrachten
in dienst te nemen om hen ter beschikking van gebruikers te stellen
met het oog op de uitvoering van een bij of krachtens hoofdstuk
I van de wet toegelaten tijdelijke arbeid. De vraag rijst echter
wat indien een bureau geen erkenning heeft als uitzendkantoor of
werknemers ter beschikking stelt voor een tijdelijke arbeid die
niet beantwoordt aan de vereisten van hoofdstuk I. In dat geval
zou de afdeling over uitzendarbeid in de Welzijnswet werknemersniet
van toepassing zijn, maar valt men terug op de andere bepalingen
uit de Welzijnswet werknemers.









1[Art. 12ter.

Elke gebruiker van uitzendkrachten
is ertoe gehouden de diensten te weigeren van het uitzendbureau
waarvan hij kan weten dat het zijn verplichtingen opgelegd door
deze wet en door de wet van 24 juli 1987 betreffende de
tijdelijke arbeid, de uitzendarbeid en het ter beschikking stellen
van werknemers ten behoeve van gebruikers en hun respectievelijke
uitvoeringsbesluiten ten aanzien van zijn uitzendkrachten niet naleeft.

De bepaling, als bedoeld in
het eerste lid, doet geen afbreuk aan de verplichtingen die de gebruiker
heeft ten aanzien van de uitzendkrachten krachtens deze wet en de
wet van 24 juli 1987 betreffende de tijdelijke arbeid,
de uitzendarbeid en het ter beschikking stellen van werknemers ten behoeve
van gebruikers en hun uitvoeringsbesluiten.]1
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Sinds
de invoering van deze bepaling moet de gebruiker proactief nagaan
of het uitzendbureau de welzijnswetgeving wel naleeft (K. Nijs ,"De
gebruiker van uitzendarbeid in de rol van praktische werkgever", Soc.Weg 2005,
afl. 18, 17). Artikel 12ter bepaalt
immers de verplichting van de gebruiker om de diensten te weigeren
van het uitzendbureau waarvan hij kan weten dat het zijn verplichtingen
opgelegd door de Welzijnswet werknemers en de Uitzendarbeidswet
en hun respectievelijke uitvoeringsbesluiten ten aanzien van zijn
uitzendkrachten niet naleeft. De weringsverplichting is duidelijk
geïnspireerd op die uit de eerste afdeling. Aangezien de gebruiker
krachtens artikel 19 van de Uitzendarbeidswet wordt gelijkgesteld
met de werkgever, is dit logisch (wetsontwerp houdende maatregelen
ter versterking van de preventie inzake het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
2002-03, nr. 2167/001, 5). Wel is de verplichting ruimer,
aangezien ook moet nagezien worden of het uitzendbureau de Uitzendarbeidswet
en haar uitvoeringsbesluiten naleeft. De wering zal bijvoorbeeld
plaatsvinden wanneer het uitzendbureau de uitzendkracht niet behoorlijk
heeft geïnformeerd over de inhoud van de werkpostfiche - indien
deze verplicht is -, een werknemer ter beschikking stelt die niet
voldoet aan de gevraagde beroepskwalificatie (wetsontwerp houdende
maatregelen ter versterking van de preventie inzake het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
2002-03, nr. 2167/001, 9) of de uitzendkracht niet de gezondheidsevaluatie
heeft ondergaan die op de werkpostfiche vermeld is. Uitzendondernemingen kunnen
hun veiligheidsbeleid laten certificeren via het VCU-certificaat.
Evenwel mag deze weringsverplichting er niet toe leiden dat de gebruiker
zijn verplichtingen uit voormelde wetten en uitvoeringsbesluiten
niet naleeft: hij blijft hiertoe gehouden, ondanks de wering van
het uitzendbureau.









1[Art. 12quater.

Elk uitzendbureau is ertoe gehouden te
weigeren zijn uitzendkrachten ter beschikking te stellen van de
gebruiker van wie hij kan weten dat deze zijn verplichtingen opgelegd
door deze wet en door de wet van 24 juli 1987 betreffende
de tijdelijke arbeid, de uitzendarbeid en het ter beschikking stellen
van werknemers ten behoeve van gebruikers en hun uitvoeringsbesluiten,
ten aanzien van zijn uitzendkrachten niet naleeft.

De bepaling, als bedoeld in
het eerste lid, doet geen afbreuk aan de verplichtingen die het
uitzendbureau heeft ten aanzien van de uitzendkrachten krachtens
deze wet en de wet van 24 juli 1987 betreffende de tijdelijke
arbeid, de uitzendarbeid en het ter beschikking stellen van werknemers
ten behoeve van gebruikers en hun uitvoeringsbesluiten.]1
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Artikel
12quater vormt
het spiegelbeeld van artikel 12ter. Krachtens
dit artikel is het uitzendbureau ertoe gehouden te weigeren zijn
uitzendkrachten ter beschikking te stellen van de gebruiker waarvan
hij kan weten dat het zijn verplichtingen opgelegd door de Welzijnswet
werknemers en de Uitzendarbeidswet en hun respectievelijke uitvoeringsbesluiten
ten aanzien van zijn uitzendkrachten niet naleeft. Ook hier is de
weringsverplichting ruimer dan die uit de eerste afdeling. De wering
zal bijvoorbeeld plaatsvinden wanneer de gebruiker geen werkpostfiche
bezorgt of zeer gebrekkige informatie geeft over het profiel dat
de uitzendkracht zou moeten hebben (wetsontwerp houdende maatregelen
ter versterking van de preventie inzake het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
2002-03, nr. 2167/001, 9), aan de uitzendkracht niet dezelfde
PBM's ter beschikking stelt als aan de eigen werknemers, geen omstandig
verslag opmaakt van een ernstig ongeval van een uitzendkracht, de
activiteiten van de uitzendkrachten niet overeenstemmen met de gegevens
vermeld op de werkpostfiche of onvoldoende omkaderd zijn door personeel
van de gebruikeráof wanneer de uitzendkracht zijn beklag doet bij
zijn uitzendbureau over de gevaarlijke arbeidsomstandigheden bij
de gebruiker of er abnormaal veel of ernstige arbeidsongevallen
zijn (wetsontwerp houdende maatregelen ter versterking van de preventie
inzake het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
2002-03, nr. 2167/001, 10). Net als in artikel 12ter mag
deze wering er niet toe leiden dat het uitzendbureau zijn verplichtingen
uit voormelde wetten en uitvoeringsbesluiten niet naleeft: hij is
hiertoe gehouden, ondanks de wering van de gebruiker.








Art. 13.


1[De bepalingen
van hoofdstuk IV, Afdeling 1, zijn niet van toepassing
op de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen als bedoeld in hoofdstuk V.]1
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Artikel
13 stelt dat de bepalingen over de "werkgevers
of zelfstandigen van buitenaf" niet van toepassing zijn op
de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen als bedoeld in hoofdstuk V.
Het gaat hier dus om de eerste afdeling van hoofdstuk IV. Dit is
te verklaren doordat hoofdstuk V eigen, strengere, verplichtingen
bevat. Een parallel kan hier getrokken worden met het enig artikel
van hoofdstuk III, met name artikel 7, dat evenmin van toepassing
is indien de bepalingen van hoofdstuk IV of V van toepassing zijn.
Volgens de NAR moet die bepaling leiden tot een getrapte regeling
waarin de voorrang wordt gegeven aan de toepassing van hoofdstuk
V, gevolgd door hoofdstuk IV en ten slotte hoofdstuk III, en waarin
de toepassing van een hoofdstuk de toepassing van de andere hoofdstukken
uitsluit (NAR, Advies over het voorontwerp van wet tot wijziging
van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk - tewerkstelling
op eenzelfde arbeidsplaats of op aanpalende of naburige arbeidsplaatsen
van 30 maart 2007, nr. 1596, 5, www.nar-cnt.be).
Uit artikel 13 volgt dat de bepalingen met betrekking tot de werkzaamheden van
de uitzendkrachten bij gebruikers wel van toepassing zijn op de
tijdelijke of mobiele bouwplaatsen als bedoeld in hoofdstuk V, aangezien
ze vervat zijn in afdeling 2 van hoofdstuk IV.







Hoofdstuk V - BIJZONDERE BEPALINGEN BETREFFENDE
TIJDELIJKE OF MOBIELE BOUWPLAATSEN 
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Lotte Maes


 Algemeen

Hoofdstuk
V van de Welzijnswet werknemers van 4 augustus 1996 (BS 18 september
1996) (hierna: Welzijnswet werknemers) bevat een aantal bijzondere
bepalingen betreffende tijdelijke of mobiele bouwplaatsen.

Dit hoofdstuk
vormt een algemeen kader dat het resultaat is van de omzetting van
de Richtlijn 92/57/EEG van de Raad van 24 juni 1992 betreffende
de minimumvoorschriften inzake veiligheid en gezondheid voor tijdelijke
en mobiele bouwplaatsen. (F. Burssens (red.), De veiligheidscoördinatie
in de bouw, Antwerpen, Maklu, 2003, 23 en S. Verbist (ed.), Wet en Duiding
Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 283).

Dit kader
diende te worden gecreëerd om de verplichtingen van de diverse partijen
betrokken bij het bouwproces te specifiëren, alsook om een onderscheid
te maken tussen bouwwerken met een oppervlakte kleiner, gelijk of
groter dan 500 m² (NAVB
Vademecum - De veiligheids- en gezondheidscoördinatie van tijdelijke
of mobiele bouwprojecten, navb-cnac, 2007, 10).

Hoofdstuk
V trad in werking op 1 maart 1999, waarna het werd gewijzigd
bij wet van 27 december 2004 (BS 31 december
2004), bij wet van 9 maart 2005 (BS 6 april 2005),
bij wet van 6 mei 2009 (BS 19 mei 2009)
en bij wet van 8 december 2013 (BS 20 december
2013, err. BS 4 april
2014).

De bepalingen
van dit hoofdstuk, dewelke eveneens de openbare orde raken, geven
een opsomming van de verschillende actoren in het bouwproces betrokken
bij werkzaamheden op een tijdelijke of mobiele bouwplaats, alsook
van hun takenpakket en verantwoordelijkheden.

Bij koninklijk
besluit van 25 januari 2001 betreffende de tijdelijke of
mobiele bouwplaatsen (BS 7 februari
2001) wordt aan dit hoofdstuk in concreto uitwerking
verleend.





Afdeling 1 - Inleidende bepalingen 


Art. 14.

Zijn betrokken bij de verplichtingen
in verband met de werkzaamheden op tijdelijke of mobiele bouwplaatsen:

1° de opdrachtgever;

2° de bouwdirectie belast
met het ontwerp en de personen aan wie zij bepaalde opdrachten in
onderaanneming heeft toevertrouwd;

3° de bouwdirectie belast
met de uitvoering;

4° de bouwdirectie belast
met de controle op de uitvoering en de personen aan wie zij bepaalde
opdrachten in onderaanneming heeft toevertrouwd;

5° de aannemer;

6° de coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp
van het bouwwerk;

7° de coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk;

8° de werknemer.

Wanneer de opdrachten van de
bouwdirectie belast met het ontwerp of van de bouwdirectie belast
met de controle op de uitvoering geheel of gedeeltelijk worden uitgeoefend
door een architect, bedoeld bij de wet van 20 februari 1939
op de bescherming van de titel en van het beroep van architect,
is deze architect ertoe gehouden de verplichtingen die krachtens
deze wet en zijn uitvoeringsbesluiten worden opgelegd aan deze bouwdirecties
na te leven.


Lotte Maes

Voor
de definiëring van de betrokken partijen opgesomd in artikel 14,
dient beroep te worden gedaan op artikel 3, § 1, 7°-13°
en op artikel 2, § 1, 1° van de Welzijnswet werknemers.


 1. De opdrachtgever

Conform
artikel 3, § 1, 7° van de Welzijnswet werknemers dient
voor de toepassing van deze wet onder het begrip “opdrachtgever”
te worden verstaan: iedere natuurlijke of rechtspersoon voor wiens
rekening een bouwwerk wordt verwezenlijkt.

In
de praktijk zal dit doorgaans de bouwheer zijn. Tevens zal de aanbestedende
overheid hieronder ressorteren (S. Verbist (ed.), Wet
en Duiding Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 284).




 2. De bouwdirectie
belast met het ontwerp en de personen aan wie zij bepaalde opdrachten
in onderaanneming heeft toevertrouwd

“De
bouwdirectie belast met het ontwerp” wordt in artikel 3, § 1,
8° van de Welzijnswet werknemers gedefinieerd als iedere natuurlijke
of rechtspersoon die voor rekening van de opdrachtgever zorg draagt
voor het ontwerp van het bouwwerk.

De
taken van de bouwdirectie belast met het ontwerp kaderen in de uitwerking
van het ontwerp en kunnen zowel van esthetische als van technische
aard zijn (O. Vanachter (ed.), De
Welzijnswet Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996,
Antwerpen, Intersentia Uitgevers, 1997, 259).

In
de praktijk kan een architect of studiebureau (bv. bij de bouw van
technische installaties) hieronder ressorteren (F. Burssens (red.), De
veiligheidscoördinatie in de bouw, Antwerpen, Maklu, 2003,
23).




 3. De bouwdirectie
belast met de uitvoering

Onder
dit begrip dient volgens artikel 3, § 1, 9° van de Welzijnswet
werknemers te worden verstaan: iedere natuurlijke of rechtspersoon
die voor rekening van de opdrachtgever zorg draagt voor de uitvoering
van het bouwwerk.

Derhalve
gaat het om de persoon die de eigenlijke verwezenlijking van het
bouwwerk op zich neemt en die hiertoe diverse aannemers gelast met
de effectieve uitvoering ervan (O. Vanachter (ed.), De Welzijnswet
Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996, Antwerpen,
Intersentia Uitgevers, 1997, 259).

In
beginsel is dit de hoofdaannemer (S. Verbist (ed.), Wet
en Duiding Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 284).




 4. De bouwdirectie
belast met de controle op de uitvoering en de personen aan wie zij
bepaalde opdrachten in onderaanneming heeft toevertrouwd

Artikel
3, § 1, 10° van de Welzijnswet werknemers omschrijft “De
bouwdirectie belast met de controle op de uitvoering” als iedere
natuurlijke of rechtspersoon die voor rekening van de opdrachtgever
zorg draagt voor het toezicht op de uitvoering van het bouwwerk.

Hieronder
kan worden begrepen de architect, maar ook bijvoorbeeld de persoon
die in het kader van overheidsopdrachten dient na te gaan of de
wetgeving wordt nageleefd (S. Verbist (ed.), Wet
en Duiding Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 284 en F.
Burssens (red.), De veiligheidscoördinatie
in de bouw, Antwerpen, Maklu, 2003, 23).




 5. De aannemer

Volgens
artikel 3, § 1, 11° van de Welzijnswet werknemers valt
onder dit begrip: iedere natuurlijke of rechtspersoon die activiteiten
verricht tijdens de uitvoeringsfase van de verwezenlijking van het
bouwwerk ongeacht of hij werkgever of zelfstandige is of een werkgever
die samen met zijn werknemers werkt op de bouwplaats.

De
aannemer betreft de persoon die de werken in feite uitvoert. Deze
term dient echter in de ruime betekenis te worden begrepen en doelt
op alle personen die actief betrokken zijn in de uitvoeringsfase
van de verwezenlijking van het bouwwerk (F. Burssens (red.), De
veiligheidscoördinatie in de bouw, Antwerpen, Maklu, 2003,
23).

Hieronder
kunnen derhalve ook verhuurders van bouwmaterieel en leveranciers
van bouwmaterialen ressorteren.

Het
verschil met de bouwdirectie belast met de uitvoering, bestaat erin
dat laatstgenoemde de volledige verantwoordelijkheid draagt voor
de uitvoering (F. Burssens (red.), De
veiligheids-coördinatie in de bouw, Antwerpen, Maklu, 2003,
23).




 6. De coördinator
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het
ontwerp van het bouwwerk

Artikel
3, § 1, 12° van de Welzijnswet werknemers hanteert de volgende
definitie: iedere persoon die door de opdrachtgever of de bouwdirectie
belast met het ontwerp belast is om zorg te dragen voor de coördinatie
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp
van het bouwwerk.




 7. De coördinator
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het
bouwwerk

Overeenkomstig
artikel 13, § 1, 13° van de Welzijnswet werknemers gaat
het om iedere persoon die door de opdrachtgever, de bouwdirectie
belast met de uitvoering of de bouwdirectie belast met de controle
op de uitvoering, belast is om zorg te dragen voor de coördinatie
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het
bouwwerk.




 8. De werknemer

Conform
artikel 2, § 1, 1° worden voor de toepassing van deze wet
gelijkgesteld met werknemers:

a)
de personen die, anders dan krachtens een arbeidsovereenkomst, arbeid
verrichten onder het gezag van een ander persoon;

b)
de personen die een beroepsleiding volgen waarvan het studieprogramma
voorziet in een vorm van arbeid die al dan niet in de opleidingsinstelling
wordt verricht;

c)
de personen verbonden door een leerovereenkomst;

d)
de stagiairs;

e)
de leerlingen en studenten die een studierichting volgen waarvan
het opleidingsprogramma voorziet in een vorm van arbeid die in de
onderwijsinstelling wordt verricht;









Art. 15.

De personen die met toepassing
van dit hoofdstuk op enigerlei wijze betrokken zijn bij de verplichtingen
in verband met werkzaamheden op een tijdelijke of mobiele bouwplaats
passen de algemene preventiebeginselen bedoeld in artikel 5
toe.
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Alle
betrokkenen in het bouwproces bij werkzaamheden op een tijdelijke
of mobiele bouwplaats dienen de algemene preventiebeginselen ter
bevordering van het welzijn van de werknemers toe te passen.

Overeenkomstig
artikel 5 van de Welzijnswet werknemers gaat het om de volgende
algemene preventiebeginselen:

a)
risico's voorkomen;

b)
de evaluatie van risico's die niet kunnen worden voorkomen;

c)
de bestrijding van de risico's bij de bron;

d)
de vervanging van wat gevaarlijk is door dat wat niet gevaarlijk
of minder gevaarlijk is;

e)
voorrang aan maatregelen inzake collectieve bescherming boven maatregelen
inzake individuele bescherming;

f)
de aanpassing van het werk aan de mens, met name wat betreft de
inrichting van de werkposten, en de keuze van de werkuitrusting
en de werk- en produktiemethoden, met name om monotone arbeid en
tempogebonden arbeid draaglijker te maken en de gevolgen daarvan
voor de gezondheid te beperken;

g)
zo veel mogelijk de risico's inperken, rekening houdend met de ontwikkelingen
van de techniek;

h)
de risico's op een ernstig letsel inperken door het nemen van materiële
maatregelen met voorrang op iedere andere maatregel;

i)
de planning van de preventie en de uitvoering van het beleid met
betrekking tot het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
hun werk met het oog op een systeembenadering waarin onder andere
volgende elementen worden geïntegreerd: techniek, organisatie van
het werk, arbeidsomstandigheden, sociale betrekkingen en omgevingsfactoren
op het werk;

j)
de werknemer voorlichten over de aard van zijn werkzaamheden, de
daaraan verbonden overblijvende risico's en de maatregelen die erop
gericht zijn deze gevaren te voorkomen of te beperken:

1°
bij zijn indiensttreding;

2°
telkens wanneer dit in verband met de bescherming van het welzijn
noodzakelijk is;

k)
het verschaffen van passende instructies aan de werknemers en het
vaststellen van begeleidingsmaatregelen voor een redelijke garantie
op de naleving van deze instructies;

l)
het voorzien in of het zich vergewissen van het bestaan van de gepaste
veiligheids- en gezondheidssignalering op het werk, wanneer risico's
niet kunnen worden voorkomen of niet voldoende kunnen worden beperkt
door de collectieve technische beschermingsmiddelen of door maatregelen,
methoden of handelswijzen in de sfeer van de werkorganisatie.

De
algemene preventiebeginselen betreffen dus vooral risicovoorkoming
en risicobestrijding, alsook voorlichting en het verschaffen van
instructies.






Afdeling 2 - Het ontwerp van het bouwwerk 


Art. 16.

De opdrachtgever of de bouwdirectie
belast met het ontwerp:

1° stelt een coördinator
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het
ontwerp van het bouwwerk aan voor een bouwplaats waarop verscheidene
aannemers werkzaam zullen zijn;

2° ziet er op toe dat
er voor de opening van de bouwplaats, een veiligheids- en gezondheidsplan
wordt opgesteld.
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Dit
artikel wordt in concreto uitgewerkt
in het koninklijk besluit van 25 januari 2001 betreffende
de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen (BS 7 februari
2001) (hierna: gecoördineerd KB).

Overeenkomstig
artikel 4bis gecoördineerd
KB dient een coördinator inzake veiligheid en gezondheid tijdens
de studiefase van het ontwerp (hierna: coördinator-ontwerp) te worden
aangesteld wanneer verscheidene aannemers op een bouwplaats werkzaam
zijn.

Zolang
de coördinator-ontwerp niet is aangesteld, mag de bouwdirectie belast
met het ontwerp de uitvoering van het project niet aanvatten of
verder zetten (art. 4ter en art.
6 gecoördineerd KB).

Voormelde
bepaling die zich situeert in de fase van het ontwerp – die op zich
is ingedeeld in een ontwerpfase, studiefase en uitwerkingsfase –
komt tegemoet aan de noodzaak om de coördinatie inzake veiligheid
en gezondheid reeds vanaf het ontwerp in het bouwproces te betrekken,
dit ter voorkoming van ongevallen op bouwplaatsen die rechtstreeks
te wijten zouden zijn aan tekortkomingen of gebreken in het ontwerp
(O.
Vanachter (ed.), De Welzijnswet
Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996, Antwerpen,
Intersentia Uitgevers, 1997, 262).

De
veiligheidscoördinator tijdens het ontwerp van het bouwwerk dient
ervoor te zorgen dat de ontwerpers de principes van risicopreventie
bij het bepalen van de werkprocédés en -technieken, de architecturale
keuzen en de planning van de werken, in acht nemen (NAVB Vademecum
- De veiligheids- en gezondheidscoördinatie van tijdelijke of mobiele
bouwprojecten, navb-cnac, 2007, 21).

Conform
de artikelen 4quater en
7 gecoördineerd koninklijk besluit ziet de bouwdirectie belast met
het ontwerp erop toe 1) dat de coördinator-ontwerp zijn opdrachten
volledig en adequaat vervult, 2) dat hij betrokken wordt bij alle
etappes van de uitwerking, wijzigingen en aanpassingen van het ontwerp,
3) dat hij alle informatie krijgt die nodig is voor de uitvoering
van zijn opdrachten, en 4) dat hij bij het einde van zijn opdracht
het veiligheids- en gezondheidsplan, het coördinatiedagboek en het
postinterventiedossier aan de opdrachtgevers overmaakt.

Voorts
bepaalt voormeld artikel 16, 2° van de Welzijnswet werknemers dat
erop moet worden toegezien dat voor de opening van de bouwplaats
een veiligheids- en gezondheidsplan wordt opgesteld.

Artikel
3, 6° gecoördineerd KB omschrijft het veiligheids- en gezondheidsplan
als het document of het geheel van documenten dat op basis van risicoanalyses
vastgestelde preventiemaatregelen bevat ter voorkoming van de risico’s
waaraan de werknemers kunnen worden blootgesteld.

Het
veiligheids- en gezondheidsplan vormt het belangrijkste werkinstrument
van de coördinator en is vooral praktisch van aard. Voor elke bouwplaats
wordt in een specifiek veiligheids- en gezondheidsplan, dat de technische
gegevens en administratieve inlichtingen bevat, voorzien. Algemene
aanbevelingen of herhalingen van regelgevende teksten behoren in
principe niet tot de inhoud van dit plan (NAVB Vademecum
- De veiligheids- en gezondheidscoördinatie van tijdelijke of mobiele
bouwprojecten, navb-cnac, 2007, 36).

In
Afdeling IV, Onderafdeling I (art. 25-30) gecoördineerd
KB wordt bepaald bij welke bouwplaatsen dit plan verplicht is en
welke personen op de opstelling ervan moeten toezien.







Art. 17.

In de ontwerp-, studie- en uitwerkingsfasen
van het ontwerp van het bouwwerk neemt de bouwdirectie belast met
het ontwerp of zijn onderaannemer, en in voorkomend geval, de opdrachtgever
de algemene preventiebeginselen bedoeld in de artikelen 5
en 15 in acht bij de bouwkundige, technische of organisatorische
keuzen, in verband met de planning van de verschillende werken of
werkfasen die tegelijkertijd of na elkaar plaatsvinden evenals bij
de raming van de duur van de verwezenlijking van deze verschillende
werken of werkfasen.
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Overeenkomstig
artikel 17 dienen bij elk van de 3 fasen van het ontwerp, met name
de eigenlijke ontwerpfase, de studiefase en de uitwerkingsfase,
de algemene preventiebeginselen in acht te worden genomen.

Derhalve
wordt de bouwdirectie belast met het ontwerp of zijn onderaannemer
uitdrukkelijk verplicht om bij de keuzen die hij maakt, alsook bij
de opstelling van het lastenboek – dit is de uitwerkingsfase – de
voorgeschreven algemene preventiebeginselen te respecteren (S.
Verbist (ed.), Wet en Duiding
Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 287).







Art. 18.

De coördinator inzake veiligheid
en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp van het bouwwerk
heeft inzonderheid als opdracht:

1° de uitvoering van
de bepalingen van artikel 17 te coördineren;

2° een veiligheids-
en gezondheidsplan op te stellen of te laten opstellen, waarin de
op de betrokken bouwplaats toepasselijke regels worden vermeld,
eventueel rekening houdend met de exploitatiewerkzaamheden op de
bouwplaats en waarin voorts specifieke maatregelen voorkomen met
betrekking tot de werkzaamheden die behoren tot de door de Koning
bepaalde categorieën;

3° een dossier samen
te stellen dat is aangepast aan de kenmerken van het bouwwerk en
waarin de voor de veiligheid en de gezondheid nuttige gegevens worden
vermeld, waarmee bij eventuele latere werkzaamheden rekening moet
worden gehouden.
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Conform
deze bepaling heeft de coördinator-ontwerp als taak erop toe te
zien dat de algemene preventiebeginselen zoals bepaald in de artikelen
5 en 15 van de Welzijnswet werknemers worden gerespecteerd.


In
concreto houdt dit in dat de coördinator-ontwerp de opdrachtgever
en de bouwdirectie belast met het ontwerp, advies en informatie
dient te verschaffen inzake risicopreventie. De coördinator-ontwerp
dient erover te waken dat de keuzen tijdens het ontwerp geen afbreuk
doen aan de algemene beginselen voor een goed preventiebeleid (S.
Verbist (ed.), Wet en Duiding
Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 287).

Daarnaast
is de coördinator-ontwerp belast met het opstellen of laten opstellen
van een veiligheids- en gezondheidsplan en het aanvullen ervan,
alsook met het opstellen en aanvullen van het postinterventiedossier.

Middels
het postinterventiedossier wil men de garantie op een hoger veiligheidsniveau
creëren bij de latere uitvoering van verbouwings-, onderhouds- of
herstellingswerken. Dit dossier dient te worden bijgehouden en aan
de latere aannemer(s) ter beschikking te worden gesteld (NAVB
Vademecum - De veiligheids- en gezondheidscoördinatie van tijdelijke
of mobiele bouwprojecten, navb-cnac, 2007, 39).

Zoals
verder uit de bespreking van het koninklijk besluit van 25 januari
2001 betreffende de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen zal blijken,
wordt de coördinator-ontwerp nog een aantal bijkomende specifieke
taken toegekend.

Gelet
op het openbare orde karakter van de bepalingen van de Welzijnswet
werknemers en haar uitvoeringsbesluiten, kan door de coördinator-ontwerp
niet worden verzaakt aan zijn toegewezen taken. Evenmin kunnen deze
worden doorgeschoven aan derden (S. Verbist (ed.), Wet en
Duiding Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 287).

In
dit verband oordeelde het Hof van Beroep te Antwerpen in een arrest
van 24 januari 2007 dat het KB van 25 januari
2001 betreffende de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen de openbare
orde raakt en de reglementering niet door de betrokkenen buiten
werking kan worden gesteld door onderlinge overeenstemming (Antwerpen
24 januari 2007, NJW 2007,
afl. 167, 657, noot JOCQUE G.).

Het
Hof oordeelde dat de architect een fout begaat door zijn advies
om geen veiligheidscoördinator aan te stellen, te laten steunen
op het feit dat slechts één aannemer was aangesteld voor alle werken.
Immers, voor de architect en de opdrachtgever moet het duidelijk
zijn dat, wanneer de aanstelling van een aannemer beperkt is tot
het buitenmetselwerk en de dakbedekking, niet alle werken door één
aannemer worden uitgevoerd en derhalve de gelijktijdige of opeenvolgende
tussenkomst van aannemers vereist is, waardoor de aanstelling van
een veiligheidscoördinator verplicht is.

Voorts
oordeelde het Hof dat er geen oorzakelijk verband bestaat tussen
de fouten van de architect en het schadegeval, wanneer niet met
zekerheid vaststaat dat de aannemer en zijn ploegbaas die het slachtoffer
van het ongeval was, een correct advies met betrekking tot de aanstelling
van een veiligheidscoördinator zouden nagekomen zijn of de werken
ingevolge een waarschuwing niet zouden hebben aangevat zonder veiligheidscoördinator
(Antwerpen 24 januari 2007, NJW 2007,
afl. 167, 657, noot Jocque G.).







Art. 19.

§ 1. De Koning
bepaalt:

1° de voorwaarden en
de nadere regels voor de toepassing van artikel 16;

2° in welke gevallen, 1[...]1 een veiligheids-
en gezondheidsplan wordt opgesteld evenals de inhoud ervan en de specifieke
toepassingsmaatregelen;

3° in welke gevallen
de verplichtingen bedoeld in de artikelen 16 en 17 rusten
op de opdrachtgever en in welke gevallen zij rusten op de bouwdirectie
belast met het ontwerp;

4° de voorwaarden waaraan
de coördinatoren inzake veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase
van het ontwerp van het bouwwerk moeten voldoen om hun functie uit
te oefenen, 2[met inbegrip van hun vorming en
de voorwaarden en de nadere regels betreffende de organisatie en
de eventuele erkenning van deze vorming,]2 evenals hun bevoegdheden en
de middelen waarover ze moeten kunnen beschikken;

5° de nadere verplichtingen
in verband met de uitwerkingsfase van het ontwerp van het bouwwerk
die voortvloeien uit de richtlijnen die door de Europese Unie zijn vastgesteld,
van de opdrachtgever, de bouwdirectie belast met het ontwerp en
haar onderaannemer en de coördinator inzake veiligheid en gezondheid
tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp van het bouwwerk.


3[De Koning kan,
bij het bepalen van de in het eerste lid bedoelde voorwaarden, gevallen,
verplichtingen en nadere regelen, een onderscheid maken tussen de
bouwwerken op grond van hun omvang, hun complexiteit of hun risicograad,
met het oog op het bereiken van een gelijkwaardig beschermingsniveau
van de werknemers.]3


§ 2. De besluiten
bedoeld in dit artikel worden genomen na advies van de Minister
tot wiens bevoegdheid de middenstand behoort, wanneer zij betrekking
hebben op het beroep en de verantwoordelijkheden van de architect.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 1, lid 1,
2°, gewijzigd bij art. 2, a), wet 9 maart
2005, B.S. 6 april 2005, err., B.S. 13 mei
2005, inwerkingtreding: 18 januari
2005 (art. 4)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – § 1, lid 1,
4°, gewijzigd bij art. 159 Programmawet 27 december 2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – § 1, lid 2,
ingevoegd bij art. 2, b), wet 9 maart
2005, B.S. 6 april 2005, err., B.S. 13 mei
2005, inwerkingtreding: 18 januari
2005 (art. 4)
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Artikel
19 bepaalt welke specifieke aangelegenheden bij koninklijk besluit
moeten worden vastgelegd.

Onder
meer gaat het om de voorwaarden en de nadere regels voor de toepassing
van artikel 16. Inzake de aanstelling van de coördinator-ontwerp
geven de artikelen 4 bis, 4 ter en 6 van het gecoördineerd KB verdere
uitwerking aan artikel 16, 1° van de . Alle aspecten inzake het
veiligheids- en gezondheidsplan worden concreter toegelicht in Afdeling
IV, Onderafdeling I (art. 25-30) gecoördineerd KB.

De
voorwaarden waaraan de coördinatoren-ontwerp dienen te voldoen voor
de uitoefening van hun functie, worden uitgewerkt onder Afdeling
VII gecoördineerd KB. Ter zake wordt een onderscheid gemaakt naargelang
de totale oppervlakte van de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen.
Bedraagt deze 500 m² of meer, dan dient toepassing te worden gemaakt
van de Onderafdelingen I en III. Is deze kleiner dan 500 m², dan
dient te worden gekeken naar de Onderafdelingen II en III. Voor de
berekening van de oppervlakte dient beroep te worden gedaan op artikel
3,5° gecoördineerd KB.







Afdeling 3 - De verwezenlijking van het bouwwerk 


Art. 20.

De opdrachtgever, de bouwdirectie
belast met de uitvoering of de bouwdirectie belast met de controle
op de uitvoering organiseert de coördinatie van de werkzaamheden
van de verschillende aannemers en, in voorkomend geval, van de andere
betrokkenen, evenals de samenwerking tussen deze verschillende aannemers,
en in voorkomend geval, van de andere betrokkenen met het oog op
de veiligheid en gezondheid op de bouwplaats wanneer:

1° zij zich gelijktijdig
op de bouwplaats bevinden;

2° zij elkaar op de
bouwplaats opvolgen.

De aannemers en, in voorkomend
geval, de andere betrokkenen zijn er toe gehouden hun medewerking
te verlenen aan deze coördinatie en samenwerking.
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Deze
bepaling situeert zich in de fase van de effectieve totstandkoming
van de bouwwerken. De coördinatie van de werkzaamheden in deze fase
wordt geregeld in Afdeling II, Onderafdeling II en in Afdeling III,
Onderafdeling II gecoördineerd KB.

De
coördinatie wordt waargenomen door de opdrachtgever, de bouwdirectie
belast met de uitvoering of de bouwdirectie belast met de controle
op de uitvoering, wanneer verscheidene aannemers zich gelijktijdig
op de bouwplaats bevinden of wanneer zij elkaar op de bouwplaats
opvolgen.

Voor
de term aannemer dient beroep te worden gedaan op de ruime definitie
van artikel 3, § 1, 11° van de Welzijnswet werknemers.

Met
deze coördinatieopdracht wil de wetgever interferenties tussen de
verschillende aannemers voorkomen die de veiligheid en de gezondheid
van de personen aanwezig op de bouwplaats in gevaar zouden kunnen
brengen (O. Vanachter (ed.), De
Welzijnswet Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996,
Antwerpen, Intersentia Uitgevers, 1997, 265-266).







Art. 21.

De opdrachtgever, de bouwdirectie
belast met de uitvoering of de bouwdirectie belast met de controle
op de uitvoering:

1° stelt een coördinator
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het
bouwwerk aan, voor een bouwplaats waarop verscheidene aannemers
werkzaam zullen zijn;

2° 1[...]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – 2° opgeheven bij art. 4 wet 8 december
2013, B.S. 20 december 2013, err., B.S. 4 april
2014, inwerkingtreding: 1 januari
2014 (art. 16, 1°)


Lotte Maes

Ook
dit artikel wordt verder geconcretiseerd in het gecoördineerd KB.

Luidens
artikel 4octies en artikel 13 gecoördineerd KB wordt de coördinatie
uitgevoerd in de loop van het ontwerp van het bouwwerk, tijdens
de verwezenlijking van het bouwwerk niet verder gezet, wanneer alle
werken door één enkele aannemer worden uitgevoerd.

Evenwel
dient, wanneer de werken door één enkele aannemer worden uitgevoerd,
behalve in geval van overmacht, tot de aanstelling van een coördinator-verwezenlijking
te worden overgegaan vóór aanvang van de uitvoering van de werken,
zodra zich onvoorziene omstandigheden voordoen die de aannemer of
de opdrachtgever ertoe aanzetten beroep te doen op één of meerdere
bijkomende aannemers (art. 4nonies juncto art.
4decies gecoördineerd
KB).

Alle
aspecten inzake voorafgaande kennisgeving die men voor de opening
van de bouwplaats dient te doen, worden nader geregeld in Afdeling
VI, Onderafdeling II gecoördineerd KB.

Ingevolge
artikel 4 van de wet van 8 december 2013 tot wijziging
van artikel 30bis van
de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid
der arbeiders en tot aanpassing van de bepalingen van de wet van 4 augustus
1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk die betrekking hebben op de voorafgaande aangifte en
op de registratie van aanwezigheden voor wat de tijdelijke of mobiele
bouwplaatsen betreft (BS 20 december
2013, err.
BS 4 april 2014), werd voormelde bepaling onder artikel
21, 2° opgeheven.

Artikel
4 houdende de opheffing is in werking getreden op 1 januari
2014 (art. 16 wet van 8 december 2013).

Achterliggende
reden voor deze opheffing is dat de aangifte van werken op tijdelijke
of mobiele bouwplaatsen voortaan gebeurt overeenkomstig de bepalingen
van artikel 30bis, § 7
van de wet van 27 juni 1969, wat een aparte uitvoeringsbevoegdheid
voor de Koning in de Welzijnswet werknemers overbodig maakt (Wetsontwerp
tot wijziging van artikel 30bis van de wet van 27 juni
1969 tot herziening van de besluitwet van 28 december 1944
betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders en tot aanpassing
van de bepalingen van de wet van 4 augustus 1996 betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk die betrekking
hebben op de voorafgaande aangifte en op de registratie van aanwezigheden
voor wat betreft de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen, Parl.St. Kamer,
2013-14, nr. 3053/001, 12).








Art. 22.

De coördinator inzake veiligheid
en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk heeft
inzonderheid als opdracht:

1° de tenuitvoerlegging
te coördineren van de algemene beginselen inzake preventie en veiligheid
bij de technische of organisatorische keuzen met het oog op de planning
van de verschillende werken of werkfasen die tegelijkertijd of na
elkaar worden uitgevoerd evenals bij de raming van de duur van de
uitvoering van deze verschillende werken of werkfasen;

2° de tenuitvoerlegging
te coördineren van de relevante bepalingen om ervoor te zorgen dat
de aannemers:


a) de algemene preventiebeginselen
en de na te leven beginselen tijdens de verwezenlijking van het
bouwwerk bedoeld in de artikelen 4, 5 en 15 coherent toepassen;


b) het veiligheids-
en gezondheidsplan bedoeld in artikel 16, 2° toepassen;

3° de eventuele aanpassingen
aan te brengen in het veiligheids- en gezondheidsplan bedoeld in
artikel 16, 2°, en het dossier bedoeld in artikel 18,
3° of deze te laten aanbrengen naar gelang van de voortgang van
de werken en de eventueel daarin aangebrachte wijzigingen;

4° de samenwerking en
de coördinatie te organiseren van de aannemers, ook van die welke
elkaar op de bouwplaats opvolgen, met het oog op de bescherming
van de werknemers en de preventie van ongevallen en van beroepsmatige gezondheidsrisico's,
alsmede de wederzijdse informatie;

5° de controle op de
juiste toepassing van de werkprocedures te coördineren;

6° de nodige maatregelen
te treffen opdat alleen bevoegde personen de bouwplaats kunnen betreden.


Lotte Maes

Artikel
22 van de Welzijnswet werknemers legt de specifieke taken van de
coördinator-verwezenlijking vast.

De
voornaamste taak van de coördinator-verwezenlijking bestaat erin
erop toe te zien dat de algemene beginselen inzake preventie en
veiligheid worden toegepast bij de technische of organisatorische
keuzen tijdens de fase van de verwezenlijking van het bouwwerk.

Daarnaast
worden de coördinator-verwezenlijking nog een aantal taken toebedeeld
in het gecoördineerd KB (art. 22).

Gelet
op het openbare orde karakter van de bepalingen van de Welzijnswet
werknemers en haar uitvoeringsbesluiten, kan door de coördinator-verwezenlijking
niet worden verzaakt aan zijn toegewezen taken. Evenmin kunnen deze
worden doorgeschoven aan derden (S. Verbist (ed.), Wet
en Duiding Bouwrecht 1, Brussel, Larcier, 2009-2010, 290).







Art. 23.

De Koning bepaalt:

1° de voorwaarden en
de nadere regelen voor de toepassing van de

 
				[image: Verwijzing naar de voetnoot]1


2° in welke gevallen
de verplichtingen bedoeld in de artikelen 20 en 21 rusten
op de opdrachtgever, in welke gevallen zij rusten op de bouwdirectie
belast met de uitvoering van het bouwwerk en in welke gevallen ze
rusten op de bouwdirectie belast met de controle op de uitvoering;

3° 2[...]2


4° de voorwaarden waaraan
de coördinatoren inzake veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking
van het bouwwerk moeten voldoen om hun functie uit te oefenen, 3[met inbegrip van hun vorming
en de voorwaarden en de nadere regels betreffende de organisatie
en de eventuele erkenning van deze vorming,]3 evenals hun bevoegdheden en
de middelen waarover zij moeten kunnen beschikken;

5° de nadere verplichtingen
in verband met de verwezenlijking van het bouwwerk die voortvloeien
uit de richtlijnen die door de Europese Unie zijn vastgesteld van:


a) de opdrachtgever;


b) de bouwdirectie
belast met de uitvoering;


c) de bouwdirectie
belast met de controle op de uitvoering;


d) de onderaannemers
van de bouwdirectie belast met de controle op de uitvoering;


e) de coördinatoren
inzake veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het
bouwwerk;


f) de aannemers.


4[De Koning kan,
bij het bepalen van de in het eerste lid bedoelde voorwaarden, gevallen,
verplichtingen en nadere regelen, een onderscheid maken tussen de
bouwwerken op grond van hun omvang, hun complexiteit of hun risicograad,
met het oog op het bereiken van een gelijkwaardig beschermingsniveau
van de werknemers.]4




1. – Tekst
conform B.S.; lees
«de nadere regelen voor de toepassing van de artikelen 20
en 21;» i.p.v. «de nadere regelen voor de toepassing van de» (cfr. Franse
tekst)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Lid 1, 3°, na wijziging,
opgeheven bij art. 5 wet 8 december
2013, B.S. 20 december
2013, err., B.S. 4 april
2014, inwerkingtreding: 1 januari
2014 (art. 16, 1°)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – Lid 1, 4°, gewijzigd
bij art. 160 Programmawet 27 december
2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – Lid 2 toegevoegd bij art. 3, b), wet 9 maart
2005, B.S. 6 april
2005, err., B.S. 13 mei
2005, inwerkingtreding: 18 januari
2005 (art. 4)


Lotte Maes

Volgens
dit artikel bepaalt de Koning de gevallen waarin de opdrachtgever,
de bouwdirectie belast met de uitvoering of de bouwdirectie belast
met de controle op de uitvoering, tot coördinatie dienen over te
gaan, evenals hun verplichtingen. Tevens bepaalt de Koning de voorwaarden waaraan
de coördinator-verwezenlijking moet voldoen voor de uitoefening
van zijn functie, alsook de bevoegdheden en middelen waarover hij
moet kunnen beschikken. Hierbij kan hij rekening houden met de omvang
van het bouwwerk, de complexiteit of de risicograad.

Artikel
5 van de wet van 8 december 2013 tot wijziging van artikel
30bis van
de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid
der arbeiders en tot aanpassing van de bepalingen van de wet van
4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk die betrekking hebben op de voorafgaande
aangifte en op de registratie van aanwezigheden voor wat de tijdelijke of
mobiele bouwplaatsen betreft (BS 20 december
2013, err.
BS 4 april 2014), heeft voormelde bepaling onder artikel
23, 3° opgeheven.

Artikel
5 houdende de opheffing is in werking getreden op 1 januari
2014 (art. 16 wet van 8 december 2013).








Art. 24.

De Koning stelt de veiligheids-
en gezondheidsmaatregelen vast die moeten worden nageleefd door
de aannemers die betrokken zijn bij de verwezenlijking van het bouwwerk.


Lotte Maes

Overeenkomstig
deze bepaling stelt de Koning de veiligheids- en gezondheidsmaatregelen
vast die bij de verwezenlijking van het bouwwerk door de aannemers
moeten worden nageleefd.

Het
begrip “aannemer” dient in de ruime betekenis van artikel 3, § 1,
11° te worden begrepen. Iedere natuurlijke of rechtspersoon die
activiteiten verricht tijdens de uitvoeringsfase van de verwezenlijking
van het bouwwerk ongeacht of hij werkgever of zelfstandige is, of
een werkgever die samen met zijn werknemers werkt op de bouwplaats,
dient de maatregelen in acht te nemen.







Art. 25.

De bouwdirectie belast met de
uitvoering is er toe gehouden alle maatregelen vastgesteld ter uitvoering van
de artikelen 23, 5° en 24 na te leven en te doen naleven
door alle aannemers en onderaannemers die betrokken zijn bij de
verwezenlijking van het bouwwerk.


Lotte Maes

Ingevolge
dit artikel rust op de bouwdirectie belast met de uitvoering een
belangrijke taak. Niet alleen dient de bouwdirectie zelf de veiligheids-
en gezondheidsmaatregelen na te leven, ook dient zij deze te doen
naleven door alle aannemers en onderaannemers die bij de verwezenlijking
van het bouwwerk betrokken zijn.

Opnieuw
moet het begrip aannemer in de ruime betekenis van artikel 3, § 1,
11° van de Welzijnswet werknemers worden begrepen, zodat hieronder
ook de werkgever samen met zijn werknemers ressorteren.







Art. 26.

Elke aannemer is er toe gehouden
alle maatregelen vastgesteld ter uitvoering van de artikelen 23,
5° en 24 na te leven en te doen naleven door iedere persoon die
in welk stadium ook als onderaannemer van hemzelf of van een andere
onderaannemer is opgetreden evenals door iedere persoon die hem
personeel ter beschikking stelt.


Lotte Maes

Ingevolge
artikel 26 dient ook de aannemer alle veiligheids- en gezondheidsmaatregelen
na te leven en te doen naleven, niet alleen door zijn eigen onderaannemers,
maar ook door de onderaannemers van zijn onderaannemer en door elk
persoon die hem personeel ter beschikking stelt.







Art. 27.

Elke onderaannemer is er toe
gehouden alle maatregelen vastgesteld ter uitvoering van de artikelen 23,
5° en 24 na te leven en te doen naleven door iedere persoon die
in welk stadium ook als onderaannemer van hemzelf is opgetreden
evenals door iedere persoon die hem personeel ter beschikking stelt.


Lotte Maes

Vervolgens
bepaalt artikel 27 uitdrukkelijk dat ook elke onderaannemer alle
maatregelen dient na te leven en te doen naleven.







Art. 28.

Indien de bouwdirectie belast
met de uitvoering, de aannemer of de onderaannemer voor de uitvoering van
bepaalde werkzaamheden een beroep doen op zelfstandigen, zien zij
erop toe dat deze zelfstandigen alle maatregelen vastgesteld ter
uitvoering van de artikelen 23, 5° en 24 naleven.

De zelfstandigen zijn ertoe gehouden
mee te werken aan de toepassing van de krachtens de artikelen 23,
5° en 24 vastgestelde maatregelen.


Lotte Maes

Conform
artikel 28 dienen ook zelfstandigen alle veiligheids- en gezondheidsmaatregelen
te respecteren. Hierop wordt toegezien door de bouwdirectie belast
met de uitvoering, de aannemer of de onderaannemer. In beginsel
komt het dus aan de persoon toe die een beroep doet op een zelfstandige om
ervoor te zorgen dat deze zelfstandige de voormelde maatregelen
naleeft (O. Vanachter (ed.), De Welzijnswet
Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996, Antwerpen,
Intersentia Uitgevers, 1997, 269).

Overeenkomstig
artikel 3, § 1, 16° Welzijnswet werknemers is een “zelfstandige”
iedere natuurlijke persoon die een beroepsactiviteit uitoefent waarvoor
hij niet verbonden is door een arbeidsovereenkomst of waarvoor zijn
rechtspositie niet eenzijdig is geregeld door de overheid.

Bij
gebrek aan gezagsverhouding in de zin van de Wet van 3 juli
1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten (BS 22 augustus
1978, err.,
BS 30 augustus 1978), bepaalt artikel 28, tweede lid
uitdrukkelijk dat de zelfstandigen ertoe gehouden zijn om mee te
werken aan de toepassing van de krachtens de artikelen 23, 5° en
24 vastgestelde maatregelen. De zelfstandige kan wel strafrechtelijk
vervolgd worden, dit in tegenstelling tot de werknemer (O.
Vanachter (ed.), De Welzijnswet Werknemers:
De Wet van 4 augustus 1996, Antwerpen, Intersentia
Uitgevers, 1997, 270).







Art. 29.

Met het oog op de toepassing
van de bepalingen van de artikelen 25, 26, 27 en 28 hebben,
naargelang van het geval, de bouwdirectie belast met de uitvoering,
de aannemer of de onderaannemer inzonderheid de volgende verplichtingen:

1° de aannemer, onderaannemer
of zelfstandige te weren van wie zij kunnen weten dat hij de verplichtingen
opgelegd door deze wet en de uitvoeringsbesluiten ervan niet naleeft;

2° met de aannemer,
onderaannemer of zelfstandige een overeenkomst te sluiten waarin
inzonderheid de volgende bedingen zijn opgenomen:


a) de aannemer, de
onderaannemer of de zelfstandige verbindt er zich toe zijn verplichtingen
inzake veiligheid en gezondheid op tijdelijke of mobiele bouwplaatsen
na te leven;


b) indien de aannemer,
de onderaannemer of de zelfstandige zijn onder a) bedoelde
verplichtingen niet of gebrekkig nakomt, kan de bouwdirectie belast
met de uitvoering of de aannemer zelf de nodige maatregelen inzake
veiligheid en gezondheid op tijdelijke of mobiele bouwplaatsen treffen,
in de bij de overeenkomst bepaalde gevallen, op kosten van de persoon
die in gebreke is gebleven;

3° ingeval de aannemer,
de onderaannemer of de zelfstandige de verplichtingen inzake veiligheid
en gezondheid op tijdelijke of mobiele bouwplaatsen niet of gebrekkig
naleeft, na ingebrekestelling van deze aannemer, onderaannemer of
zelfstandige, zelf de nodige maatregelen te nemen.


Lotte Maes

Teneinde
tegemoet te komen aan de bepalingen vermeld in de artikelen 25 tot
en met 28 Welzijnswet werknemers, legt artikel 29 een aantal verplichtingen
op die de bouwdirectie belast met de uitvoering, de aannemer of
de onderaannemer in acht dienen te nemen.

Vooreerst
zullen zij de aannemer, onderaannemer of zelfstandige moeten weren
van wie zij kunnen weten dat hij de verplichtingen opgelegd bij
de Welzijnswet werknemers en haar uitvoeringsbesluiten, niet naleeft.

Daarnaast
dienen zij in de overeenkomst te bedingen dat de aannemer, de onderaannemer
of de zelfstandige zich ertoe verbindt om de verplichtingen inzake
veiligheid en gezondheid na te leven, bij gebreke waaraan de bouwdirectie
belast met de uitvoering of de aannemer zelf de nodige maatregelen
inzake veiligheid en gezondheid treffen, in de bij de overeenkomst
bepaalde gevallen, op kosten van de persoon die in gebreke is gebleven.
Tevens moet worden gestipuleerd dat bij niet-naleving of gebrekkige
naleving, de bouwdirectie belast met de uitvoering, de aannemer
of de onderaannemer, na ingebrekestelling, zelf de nodige maatregelen
nemen.







Art. 30.


1[...]1



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Opgeheven bij art. 52 wet 6 mei
2009, B.S. 19 mei
2009





Art. 31.

De werkgever is er toe gehouden
alle maatregelen vastgesteld ter uitvoering van de artikelen 23,
5° en 24 na te leven en te doen naleven door zijn werknemers.


Lotte Maes

Op
basis van artikel 31 zal elk werkgever de voormelde maatregelen
zelf naleven, maar ook doen naleven door zijn werknemers.

Artikel
31 bevestigt het beginsel dat de werkgever verantwoordelijk blijft
voor zijn eigen werknemers, dit onverminderd de bepalingen van de
artikelen 25 tot 29. Mogelijks kan er wel sprake zijn van een gedeelde
aansprakelijkheid (O. Vanachter (ed.), De
Welzijnswet Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996,
Antwerpen, Intersentia Uitgevers, 1997, 271-272).


 Wijzigingen ingevolge
de Wet van 8 december 2013 (BS 20 december
2013)

Ingevolge
artikel 6 van de wet van 8 december 2013 tot wijziging
van artikel 30bis van
de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid
der arbeiders en tot aanpassing van de bepalingen van de wet van 4 augustus
1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk die betrekking hebben op de voorafgaande aangifte en
op de registratie van aanwezigheden voor wat de tijdelijke of mobiele
bouwplaatsen betreft (BS 20 december
2013, err.
BS 4 april 2014), werd in Hoofdstuk V van de Welzijnswet
werknemers na artikel 31 een Afdeling 4 ingevoegd, luidende: “Afdeling
4. Aanwezigheidsregistratiesysteem”.

Bij
artikelen 7 tot en met 13 van voornoemde wet van 8 december
2013 (BS 20 december
2013 err.
BS 4 april 2014), werden de artikelen 31bis tot
en met 31octies ingevoegd
onder Hoofdstuk V, Afdeling 4 van de Welzijnswet werknemers.

De
artikelen 6 tot 14 van de Wet van 8 december 2013 zijn
in werking getreden op 1 april 2014 (art. 16 wet van 8 december
2013).









1[Afdeling 4 - Aanwezigheidsregistratiesysteem]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
ingevoegd bij art. 6 wet 8 december 2013, B.S. 20 december 2013, err., B.S. 4 april 2014,
inwerkingtreding: 1 april 2014 (art. 16, 2°)



1[Art. 31bis.

§ 1. Deze
afdeling is van toepassing op:

1° de werkgevers bedoeld
in artikel 2, § 1, en de daarmee gelijkgestelde
personen die in de hoedanigheid van aannemer of onderaannemer activiteiten
verrichten tijdens de uitvoering van de verwezenlijking van het
bouwwerk;

2° de werknemers en
de daarmee gelijkgestelde personen bedoeld in artikel 2,
§ 1, tweede lid, die opdrachten uitvoeren voor de in 1°
bedoelde werkgevers;

3° de zelfstandigen
die in de hoedanigheid van aannemer of onderaannemer activiteiten
verrichten tijdens de uitvoering van de verwezenlijking van het
bouwwerk;

4° de bouwdirectie
belast met het ontwerp, zoals gedefinieerd in artikel 3,
§ 1, 8°;

5° de bouwdirectie
belast met de uitvoering, zoals gedefinieerd in artikel 3,
§ 1, 9°;

6° de bouwdirectie
belast met de controle op de uitvoering, zoals gedefinieerd in artikel 3,
§ 1, 10°;

7° de coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de uitwerkingsfase van het ontwerp
van het bouwwerk, zoals gedefinieerd in artikel 3, § 1,
12°;

8° de coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk,
zoals gedefinieerd in artikel 3, § 1, 13°.

De aannemer die de aangifte
moet doen met toepassing van artikel 30bis van de wet van 27 juni
1969 tot herziening van de besluitwet van 28 december 1944
betreffende de maatschappelijke zekerheid der arbeiders, wordt,
voor de toepassing van deze afdeling, gelijkgesteld met de bouwdirectie
belast met de uitvoering.

§ 2. Deze
afdeling is van toepassing op de tijdelijke of mobiele bouwplaatsen
waar werken worden uitgevoerd waarvan het totale bedrag exclusief
BTW gelijk is aan of hoger is dan 800.000 euro.

Voor de toepassing van deze
afdeling wordt onder tijdelijke of mobiele bouwplaats verstaan:
elke plaats waar de werken bedoeld in artikel 30bis, § 1,
1°, a) van
de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid
der arbeiders worden uitgevoerd.

De Koning kan het bedrag bedoeld
in het eerste lid wijzigen.]1



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 7 wet 8 december
2013, B.S. 20 december
2013, err., B.S. 4 april
2014, inwerkingtreding: 1 april
2014 (art. 16, 2°)






1[Art. 31ter.

§ 1. Voor
elke tijdelijke of mobiele bouwplaats wordt de aanwezigheid van
elke natuurlijke persoon, zoals bepaald in artikel 31bis, § 1,
eerste lid, geregistreerd:

1° door middel van
een elektronisch aanwezigheidsregistratiesysteem, hierna het registratiesysteem
genoemd; of

2° door een andere
automatische registratiewijze te gebruiken of ter beschikking te
stellen van hun onderaannemers, indien dit apparaat gelijkwaardige
waarborgen biedt als het registratiesysteem bedoeld in 1° en het
bewijs geleverd wordt dat de personen die zich aanbieden op de tijdelijke
of mobiele bouwplaats daadwerkelijk worden geregistreerd.

De Koning bepaalt, bij een besluit
vastgesteld na overleg in de Ministerraad, de gelijkwaardige waarborgen
waaraan de in het eerste lid, 2° bedoelde registratie ten minste moet
beantwoorden.

Het registratiesysteem, bedoeld
in het eerste lid, 1°, omvat:

1° een gegevensbank:
de gegevensbank beheerd door de overheid die bepaalde gegevens verzamelt
met het oog op de controle en de exploitatie van deze gegevens;

2° een registratieapparaat:
het apparaat waarin de gegevens kunnen geregistreerd worden en dat
toelaat om deze gegevens door te zenden naar de gegevensbank of een
systeem dat toelaat om de voormelde gegevens te registreren en door
te zenden naar de gegevensbank;

3° een registratiemiddel:
het middel dat elke natuurlijke persoon moet gebruiken om zijn identiteit
te bewijzen bij de registratie.

§ 2. Het registratiesysteem
bedoeld in § 1, eerste lid, 1°, en de registratiewijze,
bedoeld in § 1, eerste lid, 2°, geeft de volgende gegevens
weer:

1° de identificatiegegevens
van de natuurlijke persoon;

2° al naargelang het
geval, het adres of de geografische omschrijving van de ligging
van de tijdelijke of mobiele bouwplaats;

3° de hoedanigheid
waarin een natuurlijke persoon prestaties verricht op de tijdelijke
of mobiele bouwplaats;

4° de identificatiegegevens
van de werkgever, wanneer de natuurlijke persoon een werknemer is;

5° wanneer de natuurlijke
persoon een zelfstandige is, de identificatiegegevens van de natuurlijke
persoon of rechtspersoon in wiens opdracht een werk wordt uitgevoerd;

6° het tijdstip van
de registratie.

De gegevens bedoeld in dit artikel
zijn sociale gegevens van persoonlijke aard als bedoeld in artikel 2,
eerste lid, 6°, van de wet van 15 januari 1990 houdende
oprichting en organisatie van een Kruispuntbank van de sociale zekerheid.

De gegevens worden doorgestuurd
naar een gegevensbank die bijgehouden wordt door de door de Koning
aangeduide overheid.

De Federale Overheidsdienst
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg is de verantwoordelijke
voor de verwerking van de gegevens als bedoeld in artikel 1,
§ 4, van de wet van 8 december 1992 tot bescherming
van de persoonlijke levenssfeer ten opzichte van de verwerking van persoonsgegevens.

Het registratiesysteem waarborgt
dat de gegevens niet meer onmerkbaar gewijzigd kunnen worden na
het doorsturen ervan en dat hun integriteit gehandhaafd wordt.

§ 3. Na advies
van de Commissie voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer,
bepaalt de Koning, bij een besluit vastgesteld na overleg in de
Ministerraad, de voorwaarden en de nadere regels waaraan het registratiesysteem
moet beantwoorden inzonderheid:

1° de eigenschappen
van het systeem;

2° de nadere regels
betreffende het bijhouden van het systeem;

3° de inlichtingen
die het systeem moet bevatten betreffende de op te nemen gegevens;

4° de nadere regels
voor het doorsturen van de gegevens, inzonderheid het tijdstip van
doorsturen;

5° de verschillende
registratiemiddelen en hun technische specificaties die toegelaten
zijn om zich te registreren;

6° welke gegevens niet
moeten geregistreerd worden indien ze reeds op elektronische wijze
elders beschikbaar zijn voor de overheid en gebruikt kunnen worden
in het kader van deze wet.]1
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1[Art. 31quater.

§ 1. De bouwdirectie
belast met de uitvoering stelt het registratiesysteem ter beschikking
van de aannemers waarop zij een beroep doet, tenzij er onderling
werd overeengekomen dat de aannemer een andere gelijkwaardige registratiewijze
bedoeld in artikel 31ter, § 1, eerste
lid, 2°, toepast.

Elke aannemer op wie de bouwdirectie
belast met de uitvoering een beroep doet is ertoe gehouden het door
deze bouwdirectie belast met de uitvoering ter beschikking gestelde
registratiesysteem te gebruiken en het ter beschikking te stellen
van de onderaannemers waarop hij een beroep doet of de registratiewijze
bedoeld in artikel 31ter, § 1, eerste
lid, 2°, toe te passen.

Elke onderaannemer op wie een
aannemer bedoeld in het tweede lid een beroep doet is ertoe gehouden
het hem door de aannemer ter beschikking gestelde registratiesysteem
te gebruiken en het ter beschikking te stellen van de onderaannemers
waarop hij een beroep doet, of de registratiewijze bedoeld in artikel 31ter, § 1,
eerste lid, 2°, toe te passen.

Elke onderaannemer op wie een
onderaannemer bedoeld in het derde lid of op wie elke volgende onderaannemer een
beroep doet is ertoe gehouden het hem door de onderaannemer waarmee
hij een overeenkomst heeft gesloten ter beschikking gestelde registratiesysteem
te gebruiken en het ter beschikking te stellen van de onderaannemers
waarop hij een beroep doet, of de registratiewijze bedoeld in artikel 31ter, § 1,
eerste lid, 2°, toe te passen.

§ 2. Indien
de registratie gebeurt via een registratieapparaat op de bouwplaats,
zijn de in paragraaf 1 bedoelde personen verantwoordelijk
voor de levering, de plaatsing en de goede werking van het registratieapparaat
op de tijdelijke of mobiele bouwplaats.

Indien de registratie gebeurt
op een andere plaats treffen zij de nodige maatregelen opdat deze
registratie dezelfde waarborgen biedt als de registratie die gebeurt
op de bouwplaats.

De Koning kan, na advies van
de Commissie voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer,
de maatregelen bedoeld in deze paragraaf nader bepalen.]1
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1[Art. 31quinquies.

Elke aannemer en elke onderaannemer
zorgt er voor dat de in artikel 31ter, § 2, eerste
lid, bedoelde gegevens die betrekking hebben op zijn onderneming,
daadwerkelijk en correct worden geregistreerd en doorgestuurd naar
de gegevensbank.

Elke aannemer of onderaannemer
die een beroep doet op een onderaannemer, neemt maatregelen opdat
zijn medecontractant alle gegevens daadwerkelijk en correct registreert
en doorstuurt naar de gegevensbank.

Elke aannemer en elke onderaannemer
zorgt er voor dat elke persoon die in zijn opdracht de tijdelijke
of mobiele bouwplaats betreedt, wordt geregistreerd, vooraleer deze bouwplaats
te betreden.

De Koning kan, na advies van
de Commissie voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer
en bij een besluit vastgesteld na overleg in de Ministerraad, de
maatregelen bedoeld in het tweede lid nader bepalen.]1
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1[Art. 31sexies.

§ 1. Elke
persoon bedoeld in artikel 31bis, § 1, eerste
lid, die zich aanbiedt op een tijdelijke of mobiele bouwplaats,
is ertoe gehouden onmiddellijk en dagelijks zijn aanwezigheid op
de bouwplaats te registreren.

§ 2. De werkgever
is verantwoordelijk voor de aflevering van het registratiemiddel
aan zijn werknemers, dat compatibel is met het op de bouwplaats
gebruikte registratieapparaat.

De bouwdirectie belast met de
uitvoering, de aannemer of de onderaannemer die een beroep doet
op een zelfstandige is verantwoordelijk voor de aflevering aan deze zelfstandige
van het registratiemiddel, dat compatibel is met het op de bouwplaats
gebruikte registratieapparaat.

De Koning bepaalt, na advies
van de Commissie voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer
en bij een besluit vastgesteld na overleg in de Ministerraad, wie
verantwoordelijk is voor de aflevering van het registratiemiddel
voor de andere personen.

De Koning bepaalt ook, na advies
van de Commissie voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer
en bij een besluit vastgesteld na overleg in de Ministerraad, wat er
onder deze compatibiliteit wordt verstaan.

§ 3. Indien
de registratie gebeurt op een andere plaats dan de bouwplaats, is
§ 1 niet van toepassing.

In dat geval treffen de in § 2,
eerste tot derde lid bedoelde personen de nodige maatregelen opdat
deze registratie daadwerkelijk gebeurt en dezelfde waarborgen biedt
als de registratie die gebeurt op de bouwplaats.

De Minister van Werk controleert
of de registratie dezelfde waarborgen biedt als de registratie die
gebeurt op de bouwplaats.]1
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1[Art. 31septies.

Onverminderd de toepassing van artikel 14
van de wet van 15 januari 1990 houdende oprichting en organisatie
van een Kruispuntbank van de sociale zekerheid mogen de sociale
inspecteurs en de instellingen van sociale zekerheid, op voorwaarde
van een voorafgaande machtiging vanwege de afdeling sociale zekerheid
van het sectoraal comité van de sociale zekerheid en van de gezondheid
bedoeld in artikel 37 van voormelde wet, de gegevens die
opgenomen zijn in het registratiesysteem raadplegen, onderling uitwisselen
en gebruiken in het kader van de uitoefening van de hun krachtens
de wet toegewezen opdrachten.

De sociale inspecteurs mogen,
op eigen initiatief of op verzoek, de in het eerste lid bedoelde
gegevens meedelen aan buitenlandse inspectiediensten.

De Koning bepaalt, na advies
van de Commissie voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer
en bij een besluit vastgesteld na overleg in de Ministeraad, de
voorwaarden en de nadere regels waaronder de gegevens in de gegevensbank
kunnen geraadpleegd worden, door:

1° elke persoon bedoeld
in artikel 31bis,
§ 1, eerste lid: voor zijn eigen prestaties;

2° de opdrachtgever:
voor zijn bouwplaats;

3° het openbaar bestuur:
bij een overheidsopdracht;

4° de bouwdirectie
belast met de uitvoering: voor het uitvoeren van zijn opdrachten
met betrekking tot de bouwplaats;

5° de bouwdirectie
belast met de controle op de uitvoering: voor het uitvoeren van
zijn opdrachten met betrekking tot de bouwplaats;

6° de coördinator inzake
veiligheid en gezondheid tijdens de verwezenlijking van het bouwwerk:
voor het uitvoeren van zijn opdrachten met betrekking tot de bouwplaats.]1
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1[Art. 31octies.

De verplichtingen in verband
met de aanwezigheidsregistratie, die met toepassing van deze afdeling
berusten bij de werkgever zijn, overeenkomstig artikel 19
van de wet van 24 juli 1987 betreffende de tijdelijke arbeid,
de uitzendarbeid en het ter beschikking stellen van werknemers ten
behoeve van gebruikers, ten laste van de gebruiker.]1
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2[Afdeling 5 - Coördinatiestructuur]2 


Lotte Maes

Middels artikel
14 van de wet van 8 december 2013 (BS 20 december
2013, err. BS 4 april
2014) werd na artikel 31octies, ingevoegd bij artikel
13, een Afdeling 5 ingevoegd, luidende "Afdeling 5. Coördinatiestructuur"
die het reeds in werking getreden artikel 32 omvat.
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Art. 32.

De Koning bepaalt vanaf welke
omvang van de bouwplaats, een coördinatiestructuur op de bouwplaats wordt
opgericht.

Hij bepaalt eveneens, rekening
houdend met de omvang van de bouwplaats en de risicograad, de voorwaarden
en de nadere regelen betreffende de instelling van deze coördinatiestructuur
op de bouwplaats.


Lotte Maes

De
regeling inzake de coördinatiestructuur is uitgewerkt in Afdeling
IV, Onderafdeling IV gecoördineerd KB. De oprichting is afhankelijk
van de omvang van de bouwplaats en de risicograad. De bedoeling
is dat enkel voor grotere werven zulke structuur wordt opgezet (O.
Vanachter (ed.), De Welzijnswet
Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996, Antwerpen,
Intersentia Uitgevers, 1997, 272).

Overeenkomstig
artikel 37 gecoördineerd KB wordt een coördinatiestructuur opgericht
op alle bouwplaatsen waarvan, hetzij het vermoedelijk werkvolume
meer dan 5000 mandagen bedraagt, hetzij de totale prijs van de werken
geschat door de bouwdirectie belast met het ontwerp, 2.500.000 EUR
exclusief BTW overschrijdt, en waar ten minste drie aannemers gelijktijdig werken
uitvoeren. Voormeld bedrag wordt gekoppeld aan het indexcijfer van
de consumptieprijzen overeenkomstig de beginselen van de wet van
1 maart 1977.

In
de praktijk zal ook op andere bouwplaatsen tot oprichting van een
coördinatiestructuur worden overgaan wanneer de coördinator-verwezenlijking
hierom op gemotiveerde wijze verzoekt.

De
oprichting van een coördinatiestructuur draagt bij tot de organisatie
van de coördinatie inzake veiligheid en gezondheid op de bouwplaats
door:

– te
zorgen voor de vereenvoudiging van de informatie en de raadpleging
van de verschillende tussenkomende partijen evenals van hun onderlinge
communicatie;

– te
zorgen voor een efficiënt overleg tussen de tussenkomende partijen
omtrent de toepassing van de preventiemaatregelen op de bouwplaats;

– te
zorgen voor de regeling van elke betwisting of onduidelijkheid inzake
de naleving van de preventiemaatregelen op de bouwplaats;

– adviezen
inzake veiligheid en gezondheid uit te brengen (art. 3, 9° gecoördineerd
KB).

Onder
meer de bouwdirecties, de vertegenwoordigers van de aannemers en
van de werknemers, alsook de preventieadviseurs kunnen bij de coördinatiestructuur
betrokken worden (O. Vanachter (ed.), De
Welzijnswet Werknemers: De Wet van 4 augustus 1996,
Antwerpen, Intersentia Uitgevers, 1997, 272).

Overeenkomstig
artikel 40 gecoördineerd KB zit de coördinator-verwezenlijking de
coördinatiestructuur voor.







2[Hoofdstuk Vbis - 3[Bijzondere bepalingen
betreffende de preventie van psychosociale risico's op het werk,
waaronder stress, geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag
op het werk]3]2 


Patrick Humblet en Isabel
Plets

In de jaren
negentig van de vorige eeuw introduceerde de (ondertussen overleden)
Zweedse professor Heinz Leymann het begrip "mobbing" in de (arbeids)psychologie
(H. Leymann, Mobbing. La persécution
au travail, Parijs, Seuil, 1996, 237 p.). Vooral in Frankrijk
vormden zijn ideeën de basis voor verder onderzoek door o.a. Marie-France
Hirigoyen (M.F. Hirigoyen, Le harcèlement
moral. La violence perverse au quotidien, Parijs, Syros, 1998,
213 p.; M.F. Hirigoyen, Le harcèlement
moral dans la vie professionnelle. Démêler le vrai du faux,
Parijs, Syros, 2001, 444 p.). Dit alles inspireerde een aantal Belgische
politici. Zo dienden op 28 april 2000 de senatoren Mahoux
en Vanlerberghe een wetsvoorstel in betreffende de psychologische
intimidatie door het opzettelijk verzieken van de arbeidsomstandigheden
(Parl.St. Senaat
1999-2000, nr. 2-419/1). Dit was echter een vrij rudimentaire tekst
en bleef zonder gevolg. Naar aanleiding van de zelfmoord van een
jonge postbode in 2000 (zie E. Droesbeke, Het verhaal van David,
s.l., House of Books, 2009, 191 p.), toegeschreven aan extreme pesterijen,
en de daarbij horende media-aandacht kwam een en ander in een stroomversnelling. Een
voorontwerp van wet werd voorgelegd aan zowel de Vaste Commissie
Arbeid van de Raad van de Gelijke Kansen voor mannen en vrouwen
als aan de Nationale Arbeidsraad. De Vaste Commissie beperkte zich
tot een aantal randbemerkingen (advies van 22 mei 2001
bekrachtigd door het bureau van de Raad op 28 juni 2001).
De NAR daarentegen was verdeeld (NAR-advies nr. 1366 van 17 juli
2001). Niet alleen de werkgeversorganisaties, maar ook de werknemersorganisaties
hadden kritiek. Desondanks werd op 2 januari 2002 een wetsontwerp
neergelegd (Parl.St. Kamer
2001-02, nr. 1583/1 en 1584/1) dat zonder al te veel wijzigingen
werd omgezet in de wet van 11 juni 2002 betreffende de
bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag
op het werk (BS 22 juni
2002). Deze zogenaamde "Pestwet" werd geïntegreerd in de Welzijnswet
werknemers.

Binnen een
termijn van twee jaren moesten de bepalingen onderworpen worden
aan een evaluatie. Dit werd toevertrouwd aan het ministerie van
Tewerkstelling en Arbeid (nu FOD WASO) in samenwerking met het ministerie
van Justitie en met de Nationale Arbeidsraad (zie NAR-advies nr. 1484
van 1 juni 2004). Het evaluatieverslag werd besproken in
de Kamercommissie sociale zaken van 7 juli 2004. Uit een
en ander bleek dat de wet moest worden bijgestuurd. Dit gebeurde bij
wet van 10 januari 2007 tot wijziging van verschillende
bepalingen betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk waaronder deze betreffende de bescherming tegen geweld,
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk (BS 6 juni 2007)
en de wet 6 februari 2007 tot wijziging van de wet van
4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk wat de gerechtelijke procedures betreft
(BS 6 juni
2007).

In 2011
werd door de FOD WASO een onderzoeksrapport gepubliceerd waarbij
de wetgeving (nogmaals) werd geëvalueerd (zie o.a. Aanbevelingen
pesten op het werk, Parl.St. Kamer
2010-11, nr. 1671/003). Dit werd overgemaakt aan de sociale
gesprekspartners. Naar aanleiding van het NAR-advies nr. 1808
van 17 juli 2012 heeft de minister van Werk twee wetsontwerpen
opgesteld die aan de NAR werden voorgelegd (advies nr. 1851
van 28 mei 2013). De ontwerpen resulteerden uiteindelijk
in de wet van 28 februari 2014 tot aanvulling van de wet
van 4 augustus 1996 (BS 28 april 2014),
in de wet van 28 maart 2014 tot wijziging van het Gerechtelijk
Wetboek en de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk wat de gerechtelijke
procedures betreft (BS 28 april
2014). De uitvoering ervan gebeurde bij KB 10 april 2014
betreffende de preventie van psychosociale risico’s op het werk
(BS 28 april
2014).
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1[Afdeling 1 - 2[Algemeenheden]2]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. Opschrift
vervangen bij art. 5 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)


1[Onderafdeling 1 - Definitie van psychosociale risico's
op het werk]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
ingevoegd bij art. 6 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)



1[Art. 32/1.

Voor de toepassing van deze
wet wordt verstaan onder psychosociale risico's op het werk: de
kans dat een of meerdere werknemers psychische 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.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 7 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


Patrick Humblet
en Isabel Plets

De
definitie bestrijkt dus de volledige arbeidsorganisatie van de werkgever,
met inbegrip van de menselijke relaties op het werk. In tegenstelling
tot de objectieve klassieke gezondheidsrisico’s, impliceren de psychosociale
aspecten meestal (ook) de subjectieve perceptie door het individu van
de objectieve arbeidsorganisatie.

De
subjectieve ervaring door de individuele werknemer is niet doorslaggevend
bij het bepalen van de verantwoordelijkheden van de werkgever. De
werkgever kan niet verantwoordelijk worden gehouden voor het geheel
van problemen dat de werknemers ondervinden en dat zijn oorsprong
vindt in de arbeidsorganisatie. De werkgever moet dus in zijn preventiebeleid
enkel rekening houden met situaties die als abnormaal kunnen beschouwd
worden door een of meerdere gemiddelde werknemers geplaatst in dezelfde
omstandigheden. Het betreft enkel de elementen waar de werkgever
een impact of heeft. Tot daar gaat dan ook de verantwoordelijkheid
van de werkgever m.b.t. het welzijnsbeleid.








1[Onderafdeling 2 - Preventiemaatregelen]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
ingevoegd bij art. 8 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)



1[Art. 32/2.

 § 1. De werkgever
identificeert de situaties die aanleiding kunnen geven tot psychosociale
risico's op het werk en hij bepaalt en evalueert de risico's ervan.

Hij houdt inzonderheid rekening
met situaties die aanleiding kunnen geven tot stress op het werk,
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk.

§ 2. De werkgever
neemt, met toepassing van de algemene preventiebeginselen bedoeld
in artikel 5 en voor zover hij een impact heeft op het
gevaar, de nodige preventiemaatregelen om de situaties en handelingen
die aanleiding kunnen geven tot psychosociale risico's op het werk
te voorkomen, om de schade te voorkomen of om deze te beperken.

De preventiemaatregelen die
minimaal toegepast worden op psychosociale risico's op het werk
zijn deze bepaald bij artikel 32quater, derde lid. Met uitzondering
van de procedures worden zij vastgesteld na advies van het Comité.

In het kader van de maatregelen
bedoeld in het tweede lid stelt de werkgever procedures vast die
rechtstreeks toegankelijk zijn voor de werknemer die meent schade
te ondervinden in de zin van artikel 32/1, en waardoor
hij:


a) een informele
psychosociale interventie kan vragen aan de vertrouwenspersoon of
aan de preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies die
er in bestaat op een informele wijze te zoeken naar een oplossing
door middel van gesprekken, een interventie bij een derde of een
verzoening;


b) een formele psychosociale
interventie kan vragen aan de preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1,
die er in bestaat aan de werkgever te vragen om de gepaste collectieve en
individuele maatregelen te nemen op basis van een analyse van de
specifieke arbeidssituatie van de verzoeker en op basis van de voorstellen
van maatregelen, die werden gedaan door deze preventieadviseur en
die opgenomen zijn in een advies waarvan de inhoud wordt bepaald
door de Koning.

Deze procedures worden vastgesteld,
na akkoord van het Comité overeenkomstig artikel 32quater, vierde
tot zesde lid, en zijn, in voorkomend geval, in overeenstemming met
collectieve arbeidsovereenkomsten die algemeen verbindend zijn verklaard
bij koninklijk besluit.

Deze procedures doen geen afbreuk
aan de mogelijkheid voor de werknemers om zich rechtstreeks te wenden
tot de werkgever, een lid van de hiërarchische lijn, een lid van
het Comité of de vakbondsafvaardiging met het oog op het bekomen
van een interventie van deze personen.

§ 3. De preventieadviseur
bedoeld in artikel 32sexies, § 1, weigert
de indiening van het verzoek tot formele psychosociale interventie
bedoeld in § 2, derde lid, b), wanneer de toestand die
de werknemer beschrijft kennelijk geen psychosociale risico's op
het werk inhoudt zoals gedefinieerd in artikel 32/1.

Wanneer een verzoek tot formele
psychosociale interventie die geen betrekking heeft op feiten van
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk hoofdzakelijk betrekking
heeft op risico's die een collectief karakter vertonen, brengt de
preventieadviseur de werkgever hiervan, na overleg met de werknemer,
op de hoogte opdat deze werkgever de nodige collectieve maatregelen
zou treffen.

Bij de werkgevers waar er een
Comité is opgericht of een vakbondsafvaardiging aanwezig is, treft
de werkgever deze maatregelen na overleg in deze organen.

Indien de werkgever geen collectieve
maatregelen treft binnen de termijn bepaald door de Koning of indien
de werknemer meent dat deze niet aangepast zijn aan zijn individuele
situatie, onderzoekt de preventieadviseur het verzoek en verstrekt
hij aan de werkgever het advies bedoeld in § 2, derde lid, b).

De bepalingen van het tweede
tot vierde lid doen geen afbreuk aan de verplichting voor de preventieadviseur
om aan de werkgever maatregelen, die een bewarend karakter kunnen
hebben, voor te stellen die tot doel hebben de risico's die een
individueel karakter vertonen te ondervangen met het oog op het
beperken van schade aan de fysieke en psychische integriteit van
de werknemer die het verzoek heeft ingediend.

§ 4. De werkgever
neemt de geschikte preventiemaatregelen om het gevaar dat voortvloeit
uit een specifieke arbeidssituatie uit te schakelen en om de schade
die hieruit voortvloeit te voorkomen of te beperken voor zover hij een
impact heeft op het gevaar.

§ 5. De Koning
kan de voorwaarden en de nadere regels betreffende de risicoanalyse,
de preventiemaatregelen en de procedures vaststellen.]1



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 9 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
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1[Afdeling 2 - Bijzondere bepalingen betreffende
geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
ingevoegd bij art. 10 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)


1[Onderafdeling 1 - Algemene bepaling en definitie]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift
ingevoegd bij art. 11 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)



1[Art. 32bis.


2[De werkgevers
en de werknemers alsmede de daarmee gelijkgestelde personen bedoeld
in artikel 2, § 1, en de andere dan de bij artikel 2,
§ 1, bedoelde personen die in contact komen met de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, zijn ertoe gehouden zich te onthouden
van iedere daad van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag
op het werk.

De andere dan de bij artikel 2,
§ 1, bedoelde personen die in contact komen met de werknemers
bij de uitvoering van hun werk passen met het oog op hun bescherming
de bepalingen van de artikelen 32decies tot 32duodecies toe.

De Koning bepaalt de voorwaarden
en de nadere regels betreffende de toepassing van 3[deze afdeling]3 op de werknemers van de ondernemingen
van buitenaf die voortdurend aanwezig zijn in de inrichting van
de werkgever bij wie de werkzaamheden worden uitgevoerd.]2]1
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De
bepalingen m.b.t. grensoverschrijdend gedrag zijn van toepassing
zowel in de particuliere als in de publieke sector. Dat is echter
niet evident. De wetgeving is immers geschreven vanuit een arbeidsrechtelijke
logica wat niet altijd goed spoort met het administratief recht
(zie o.a. T. Eyskens, "De
moeilijke positie van de pestwet in het administratieve contentieux", T.Gem. 2007,
215-222).

Naast
de werknemers vallen ook derden onder het toepassingsgebied van
de wet. Wie dat zijn wordt verduidelijkt in artikel 2,
6° KB 10 april 2014 betreffende de preventie van psychosociale
belasting op het werk (BS 28 april
2014). Het betreft "iedere andere
persoon dan deze bedoeld bij artikel 2 § 1 van
de wet die in contact treedt met de werknemers bij de uitvoering
van hun werk, inzonderheid klanten, leveranciers, dienstverleners,
leerlingen en studenten en personen die uitkeringen genieten".


Wanneer
een werknemer het slachtoffer wordt van grensoverschrijdend gedrag
door derden, kan hij zich dus op de wet beroepen (bv. een buschauffeur
die het voorwerp wordt van agressie door een reiziger). Het is minder
vanzelfsprekend dat een derde dat kan wanneer hij/zij het slachtoffer
is. In de beginperiode van de toepassing van de wet werd dit dan
ook al wel eens genegeerd (Arbh. Luik 6 december 2002, Soc.Kron. 2003,
177).









1[Art. 32ter.

Voor de toepassing van deze
wet wordt verstaan onder:

1° 2[geweld op het werk: elke feitelijkheid
waarbij een werknemer of een andere persoon waarop 3[deze afdeling]3 van toepassing is psychisch
of fysiek wordt bedreigd of aangevallen bij de uitvoering van het
werk;]2


2° 4[pesterijen op het werk: 5[een onrechtmatig geheel van meerdere
gelijkaardige of uiteenlopende gedragingen]5, buiten of binnen de onderneming
of instelling, 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 6[deze afdeling]6 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 gedragingen kunnen inzonderheid verband houden met 7[leeftijd, burgerlijke staat,
geboorte, vermogen, geloof of levensbeschouwing, politieke overtuiging,
syndicale overtuiging, taal, huidige of toekomstige gezondheidstoestand,
een handicap, een fysieke of genetische eigenschap, sociale afkomst,
nationaliteit, zogenaamd ras, huidskleur, afkomst, nationale of
etnische afstamming, geslacht, seksuele geaardheid, genderidentiteit
en genderexpressie]7;]4


3° 8[ongewenst seksueel gedrag op
het werk: elke vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of lichamelijk
gedrag met een seksuele connotatie dat als doel of gevolg heeft dat
de waardigheid van een persoon wordt aangetast of een bedreigende,
vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende omgeving wordt
gecreëerd.]8


Alle functiebenamingen die gebruikt
worden in dit hoofdstuk, zoals die van preventieadviseur of vertrouwenspersoon
hebben zowel op vrouwen als op mannen betrekking.]1



9[Voor zover de 10[pesterijen of het geweld op het
werk verband houden met]10 godsdienst of
overtuiging, handicap, leeftijd, seksuele geaardheid, geslacht,
ras of etnische afstamming zijn de bepalingen van dit hoofdstuk
de omzetting in Belgisch recht van:

1° de richtlijn 2000/78/EG
van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader
voor gelijke behandeling in arbeid en beroep;

2° de richtlijn 2000/43/EG
van 29 juni 2000 houdende toepassing van het beginsel van
gelijke behandeling van personen ongeacht ras of etnische afstamming;

3° 11[de Richtlijn 2006/54/EG van het
Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende
de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling
van mannen en vrouwen in arbeid en beroep.]11]9
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 1°

In
de eerste editie van de "Pestwet" werd ook "lastigvallen" vermeld.
Dit werd in 2007 geschrapt.

Geweld
veronderstelt een feit dat ernstig is. Voorbeelden hiervan zijn:
vernederingen, beschimpingen en/of bedreigingen (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 16). Wanneer fysiek letsel
wordt toegebracht, zal er vaak ook sprake zijn van een arbeidsongeval.




 2°

In
het verleden werden pesterijen omschreven als "meerdere onrechtmatige
gedragingen", waardoor er vaak juridisch geen sprake was van pesterijen.
Op dat probleem had de rechtspraak al gewezen. Voortaan betreft
het "een onrechtmatig geheel van meerdere gelijkaardige of uiteenlopende
gedragingen".

Zo
wil men vermijden dat een opeenstapeling van verschillende onschuldige
feiten die tezamen de waardigheid van de persoon aantasten buiten
het toepassingsgebied van de wet zouden vallen (Parl.St. Kamer
2013-2014, nr. 3101/3102, 33).

Het
komt vaak voor dat legitieme bevelen ten onrechte worden geïnterpreteerd
als pesterijen:

– Een
opdrachtswijziging voor een bepaald schooljaar. Het opleggen van
een ambtstopdracht behoort echter tot de discretionaire bevoegdheid
van de inrichtende macht van een school (Arbrb. Hasselt 25 oktober
2004, RABG 2005,
149, noot M. Demedts).

–
Een verplaatsing binnen de onderneming en een andere job met het
oog op de preventie van pesterijen (Arbh. Luik 29 september
2003, JLMB 2004,
415).

De
normale gezagsuitoefening kan niet worden gelijkgesteld met pestgedrag
(Arbrb. Brussel 16 oktober 2007, Soc.Kron. 2009,
54; Arbrb. Luik 3 juni 2004, Soc.Kron. 2005,
470), zelfs niet als de werknemer hiermee moeilijk kan leven (Arbh.
Brussel 16 oktober 2003, Soc.Kron. 2005,
439) of dit subjectief als kwetsend worden ervaren (Arbh. Brussel
5 februari 2004, Soc.Kron. 2005, 494;
Arbrb. Brussel 30 november 2004, JTT 2005,
200; Arbh. Antwerpen 21 december 2005, Soc.Kron. 2008,
732, noot P. Brasseur;
Arbh. Luik 4 november 2010, Or. 2010,
51).

Een
terechte negatieve evaluatie kan dus (Arbh. Antwerpen 22 juni
2004, Limb.Rechtsl. 2005, 106, RW 2004-05,
1624, noot P. Humblet, RABG 2005,
1320, noot J. Herman en Soc.Kron. 2005, 442),
net zoals herstructurering die reeds een aanvang had genomen voor
het indienen van de klacht (Arbrb. Leuven 3 juni 2004, Soc.Kron. 2005,
468), alsook het verzamelen van informatie over iemands redenen
om afwezig te zijn (Arbrb. Brussel 16 oktober 2007, Soc.Kron. 2009,
54).

Werden
wel als pesterijen beschouwd: aan een werknemer met een specifieke
taakomschrijving herhaaldelijk opdrachten geven die hiermee niet
stroken (Arbh. Bergen 19 augustus 2008, JT 2008,
586), het systematisch weigeren van vakantie, controleren van afwezigheden
op de werkplek o.a. met een bewakingscamera, en/of het isoleren
van een persoon (Arbh. Bergen 19 augustus 2008, JT 2008,
586).

Een
pesterij is soms moeilijk te onderscheiden van een persoonlijk conflict.
Communicatieproblemen en/of relationele problemen (Arbrb. Brussel
20 december 2004, RRD 2005,
77) vormen geen pesterij. Wanneer er echter sprake is van vijandschap,
druk op een persoon (bv. door buitensporig toezicht op het werk),
uitsluiting, het in twijfel trekken van de waarde van het werk, c.q. het
belachelijk maken van een persoon (Arbh. Brussel 19 augustus
2008, JTT 2009,
156) is dit wel het geval.

Pesterijen
strekken zich uit in de tijd zodat er stricto sensu geen
sprake kan zijn van een arbeidsongeval, want dit impliceert een
plotse gebeurtenis (Arbh. Luik 14 september 2006, De
Verz. 2007, nr. 359, 183). Bepaalde feiten in de context
van pesterijen kunnen echter an sich wel een plotselinge gebeurtenis
uitmaken (Arbh. Luik 11 maart 2011, For.Ass. 2011,
201, noot J. Fagnart).

Er
wordt nergens vermeld hoe lang de periode moet zijn waarbinnen gepest
wordt, maar men mag er van uitgaan dat het enkele weken of maanden
is (Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 2686/4, 25).

De
intentie van de dader doet niet ter zake. Het artikel vermeldt
immers niet alleen "tot doel hebben" (= opzettelijk), maar ook "tot
gevolg hebben". Onopzettelijke gedragingen kunnen dus eveneens als
een pesterij worden beschouwd (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 16).

Omdat
sommige rechtbanken een autoritaire wijze van gezagsuitoefening
niet als een pesterij beschouwen (Arbrb. Brussel 11 maart
2008, Soc.Kron. 2008,
764) is het soms aangewezen om artikel 442bis Sw.
(belaging) in te roepen, bijvoorbeeld in het geval van tiranniek
bestuur door een algemeen directeur (Corr. Charleroi 29 november
2004, Soc.Kron. 2005,
458) of wanneer een leidinggevende zijn gezag op een perverse en
willekeurige manier misbruikt (Corr. Brussel 8 december
2004, Soc.Kron. 2005,
460, noot P. Brasseur).

Daarnaast
werd de lijst met criteria die verboden zijn op grond van de Discriminatiewetgeving geactualiseerd:
zo wordt nu eveneens verwezen naar laakbare gedragingen die bv.
betrekking hebben op de syndicale overtuiging. De kans is dan ook
reëel dat discussies over pestgedrag zullen opduiken in procedures
m.b.t. sociale conflicten.

Twee
andere begrippen die hun intrede doen zijn "genderexpressie" en
"genderidentiteit". Genderidentiteit betreft het aanvoelen van het
psychologisch geslacht. Een man kan zich vrouw voelen (en vice
versa). Genderexpressie is het uitdrukking geven aan zijn/haar
geslacht door middel van kleding, haarsnit, enz. Zo kan een man
zich vrouwelijk kleden (zie Parl.St. 2013-14,
nr. 3101/3102/1, 34).




 3°

Het
artikel 7, derde lid Arbeidsovereenkomstenwet van 10 maart
1900 verplichtte de werknemer op straffe van ontslag om dringende
reden de goede zeden in acht te nemen. Het artikel 11,
derde lid van deze wet gebood de werkgever zijn fatsoen te houden
en droeg hem tevens op erover te waken dat de werknemers dit onderling
ook zouden doen. Beide bepalingen werden in afgezwakte vorm overgenomen
in het artikel 16 Arbeidsovereenkomstenwet 1978: "De
werkgever en werknemer zijn elkaar eerbied en achting verschuldigd" (cf.
Arbh. Bergen 27 oktober 2006, JTT 2008,
11, RRD 2007,
182 waar de link wordt gelegd tussen OSGW en art. 16 Arbeidsovereenkomstenwet).

De
Europese Commissie heeft o.a. naar aanleiding van het rapport Rubinstein
(M. Rubinstein, La dignité
de la femme dans le monde du travail, Luxemburg, Office des
publications officielles des CE, 1988, 161 p.) een aanbeveling (92/113)
(Pb.L.
24 februari 1992, afl. 49, 1-8) gedaan aan de
lidstaten m.b.t. de waardigheid van vrouwen en mannen op het werk.
In het verlengde hiervan werden d.m.v. het koninklijk besluit van
18 september 1992 (BS 7 oktober
1992) een aantal verplichtingen op het vlak van OSGW opgelegd. In
de publieke sector kwamen analoge bepalingen tot stand (voor een
overzicht van de desbetreffende regelgeving zie P. Humblet en
B. Lietaert,
"De Pestwet: een proeve van eclectische wetgeving", Gandaius Actueel
IX, Antwerpen, Kluwer, 2004, 204 et seq.).

Bij
het herschrijven van de Wet Gelijkheid Man Vrouw in 1999 werd een
artikel 5 ingevoegd dat OSGW omschreef als "elke vorm
van verbaal, niet-verbaal of lichamelijk 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
of het werk". Deze definitie werd overgenomen in de Pestwet
2002. Bij de herziening in 2007 werd de passus "weet of zou
moeten weten" vervangen. Men kijkt nu naar het resultaat van
de gewraakte handeling. Het feit dat de betrokkene de gedragingen
niet heeft gewild, is dus niet relevant (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 17). Net zoals in geval
van pesterijen speelt de intentie geen rol. Uiteraard moeten de
feiten ernstig zijn. "Des simples approches" (Arbrb. Nijvel 9 september
2005, Soc.Kron. 2007, 33)
wegen bv. niet zwaar genoeg om als OSGW bestempeld te worden.



Wanneer
er samenloop bestaat tussen grensoverschrijdend gedrag en discriminatie,
zijn alleen de bepalingen van de Welzijnswet werknemers van toepassing
(zie art. 6 wet 10 mei 2007 ter bestrijding van
bepaalde vormen van discriminatie, BS 30 mei
2007; art. 7 wet van 10 mei 2007 ter bestrijding
van de discriminatie tussen vrouwen en mannen, BS 30 mei
2007; art. 6 wet 10 mei 2007 tot wijziging van
de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door
racisme of xenofobie ingegeven daden, BS 30 mei
2007).








1[2[Onderafdeling 2 - Bijzondere preventiemaatregelen]2]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. Opschrift
vervangen bij art. 14 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)



1[Art. 32quater.


2[...]2 3[De
werkgever bepaalt in toepassing van de algemene preventiebeginselen
bedoeld in artikel 5 welke maatregelen moeten getroffen
worden om geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het
werk te voorkomen.

Hij stelt deze preventiemaatregelen
vast op grond van een risicoanalyse en rekening houdend met de aard
van de activiteiten en de grootte van de onderneming.

De in het tweede lid bedoelde
maatregelen zijn ten minste:

1° materiële en organisatorische
maatregelen waardoor geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag
op het werk, kunnen worden voorkomen;

2° de procedures van
toepassing, wanneer er een melding gebeurt van feiten en die inzonderheid
betrekking hebben op:


a) het onthaal en
de adviesverlening aan de personen die verklaren het voorwerp te
zijn van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het
werk;


b) de nadere regels
volgens welke deze personen een beroep kunnen doen op de preventieadviseur 4[bedoeld in artikel 32sexies, § 1
en de vertrouwenspersoon;]4



c) de snelle en
volledig onpartijdige interventie van de vertrouwenspersoon en de
preventieadviseur;


d) de wedertewerkstelling
van de werknemers die verklaard hebben het voorwerp te zijn geweest
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk
en de begeleiding van deze personen naar aanleiding van hun wedertewerkstelling;

3° de specifieke maatregelen
ter bescherming van de werknemers die bij de uitvoering van hun
werk in contact komen met de andere dan de bij artikel 2,
§ 1, bedoelde personen 5[...]5;

4° de verplichtingen
van de hiërarchische lijn in de voorkoming van feiten van geweld,
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk;

5° de voorlichting
en de opleiding van de werknemers;

6° de voorlichting
van het comité.

De in het derde lid bedoelde
maatregelen worden getroffen, na advies van het comité, met uitzondering
van de maatregelen bedoeld in 2°, die worden vastgesteld na akkoord
van het comité.

Indien geen akkoord wordt bereikt
vraagt de werkgever, onder de voorwaarden en volgens de nadere regels
bepaald door de Koning, het advies van de met het toezicht belaste
ambtenaar bedoeld in artikel 80.

Onverminderd de toepassing van
de bepalingen tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid
en de vakbonden van haar personeel, kan de werkgever, indien ingevolge het
in het vijfde lid bedoelde advies, nog geen akkoord wordt bereikt,
de maatregelen treffen, voor zover ten minste twee derden van de
leden-vertegenwoordigers van de personeelsleden binnen het comité
hun akkoord geven.]3


§ 2. 6[...]6]1
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[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – § 1, lid 3,
2°, b),
gewijzigd bij art. 15, 2°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
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[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 6. – § 2 opgeheven bij art. 15, 4°, wet 28 februari
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Patrick Humblet
en Isabel Plets

De
termen "advies" en "akkoord" zijn dezelfde als deze die worden gebruikt
in het koninklijk besluit van 3 mei 1999 betreffende de
opdrachten en de werking van de CPBW. Of er al of niet sprake is
van een akkoord wordt bepaald volgens de regels van het huishoudelijk
reglement van het CPBW (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 20).









1[Art. 32quinquies.


2[De werkgever waakt
er over dat de werknemers die, bij de uitvoering van hun werk, het voorwerp
zijn geweest van een daad van geweld, gepleegd door andere personen
dan deze bedoeld in artikel 2, § 1, van de wet
en die zich op de arbeidsplaats bevinden, een passende psychologische
ondersteuning krijgen van gespecialiseerde diensten of instellingen.

Onverminderd de toepassing van
andere wettelijke bepalingen, draagt de werkgever de kosten van
de in het eerste lid bedoelde maatregel.

De Koning kan de grenzen bepalen
waarbinnen de in het tweede lid bedoelde kosten ten laste zijn van
de werkgever.]2]1
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Derden,
daders van geweld, zullen vaak niet kunnen geïdentificeerd worden
(bv. bankovervallers) zodat het slachtoffer niemand heeft om zich
tegen te keren. Vandaar dat de werkgever in dergelijke gevallen
moet zorgen voor de nodige psychologische ondersteuning (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 21). De werkgever zal eventueel
t.o.v. werknemers die het slachtoffer zijn van ander grensoverschrijdend
gedrag ook dergelijke maatregelen moeten nemen. Deze verplichting
is dan niet gebaseerd op artikel 32quinquies Welzijnswet
werknemers, maar maakt deel uit van de zogenaamde tertiaire preventie
(Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 22).









1[Art. 32sexies.


2[§ 1. De
werkgever beslist, overeenkomstig de bepalingen vastgesteld in uitvoering
van hoofdstuk VI, of de opdrachten die in dit hoofdstuk
aan de preventieadviseur worden toegewezen zullen worden uitgevoerd
door de interne dienst voor preventie en bescherming op het werk
of door een externe dienst voor preventie en bescherming op het
werk.

Indien hij de opdrachten toevertrouwt
aan de interne dienst voor preventie en bescherming op het werk,
wijst hij, na het voorafgaand akkoord van alle leden vertegenwoordigers
van de personeelsleden binnen het comité, een preventieadviseur
aan die gespecialiseerd is in de psychosociale aspecten van het
werk, waaronder geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag
op het werk.


3[De personen die
deel uitmaken van het leidinggevend personeel mogen de functie van
gespecialiseerd preventieadviseur niet uitoefenen.]3


Indien geen akkoord wordt bereikt,
vraagt de werkgever, onder de voorwaarden en volgens de nadere regels
bepaald door de Koning, het advies van de met het toezicht belaste
ambtenaar bedoeld in artikel 80.

Indien, ingevolge het in het
derde lid bedoelde advies, nog steeds geen akkoord wordt bereikt
of indien de werkgever minder dan 50 werknemers tewerkstelt,
doet de werkgever een beroep op een preventieadviseur die gespecialiseerd
is inzake de psychosociale aspecten van het werk, waaronder geweld,
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk die behoort
tot een externe dienst voor preventie en bescherming op het werk.

De werkgever die in zijn interne
dienst voor preventie en bescherming op het werk beschikt over een
preventieadviseur die gespecialiseerd is inzake de psychosociale
aspecten van het werk, waaronder geweld, pesterijen en ongewenst
seksueel gedrag op het werk, mag aanvullend een beroep doen op een
externe dienst voor preventie en bescherming op het werk.

De preventieadviseur bedoeld
in deze paragraaf mag niet tezelfdertijd de functie van preventieadviseur
bevoegd voor de arbeidsgeneeskunde uitoefenen.

§ 2. De werkgever
wijst, in voorkomend geval, één of meerdere vertrouwenspersonen
aan, na het voorafgaand akkoord van alle leden vertegenwoordigers
van de personeelsleden binnen het comité.


4[Hij verwijdert
hen uit hun functie:

1° hetzij op eigen
initiatief en na voorafgaand akkoord van alle leden vertegenwoordigers
van de personeelsleden binnen het Comité;

2° hetzij op vraag
van alle leden vertegenwoordigers van de personeelsleden binnen
het Comité en met zijn akkoord.]4


Indien er geen akkoord wordt
bereikt over de aanwijzing van de vertrouwenspersoon of de verwijdering
uit zijn functie, vraagt de werkgever, onder de voorwaarden en de
nadere regels bepaald door de Koning, het advies van de met het
toezicht belaste ambtenaar, vooraleer de beslissing te treffen.
Indien hij het advies van deze ambtenaar niet volgt, deelt hij eveneens
de redenen hiervoor mee aan het comité.

Indien de werkgever slechts
een beroep doet op een preventieadviseur van een externe dienst
voor preventie en bescherming op het werk, moet 5[ten minste een van de vertrouwenspersonen]5 behoren tot het personeel van
de werkgever, indien deze meer dan 20 werknemers tewerkstelt.

De vertrouwenspersonen oefenen
hun functie volledig autonoom uit en mogen geen nadeel ondervinden
van hun activiteiten als vertrouwenspersoon.

De vertrouwenspersoon mag niet
tezelfdertijd de functie van preventieadviseur bevoegd voor de arbeidsgeneeskunde
uitoefenen.


6[De vertrouwenspersoon
die deel uitmaakt van het personeel van de onderneming waar hij
zijn functie uitoefent kan noch werkgevers- noch personeelsafgevaardigde zijn
in de ondernemingsraad of in het Comité voor preventie en bescherming
op het werk van die onderneming, noch deel uitmaken van de vakbondsafvaardiging.]6



7[De personen die
deel uitmaken van het leidinggevend personeel mogen evenmin de functie
van vertrouwenspersoon uitoefenen.]7


De Koning kan de voorwaarden
en de nadere regels betreffende de rechtspositie van de vertrouwenspersoon vaststellen.


8[§ 2/1. Indien
alle leden vertegenwoordigers van de personeelsleden binnen het
Comité hierom verzoeken, is de werkgever verplicht een vertrouwenspersoon
aan te duiden overeenkomstig de voorwaarden en de procedure bepaald
bij § 2.]8



9[§ 2/2. De
opdrachten van de vertrouwenspersoon kunnen eveneens uitgeoefend
worden onder dezelfde voorwaarden als deze bedoeld in § 2,
vierde tot negende lid door:

1° de preventieadviseur
vermeld in § 1;

2° de preventieadviseur
van de interne dienst voor preventie en bescherming op het werk
bedoeld in artikel 33, § 1, tweede lid onder de
voorwaarden bepaald door de Koning, behalve in de ondernemingen
met minder dan 20 werknemers waar de functie van preventieadviseur wordt
uitgeoefend door de werkgever, en behalve ingeval de betrokkene
zelf of het Comité hiermee niet akkoord gaat.]9



10[§ 2/3. Voor
de toepassing van deze bepaling, wordt verstaan onder leidinggevend
personeel: de personen belast met het dagelijks bestuur van de onderneming
of instelling die gemachtigd zijn om de werkgever te vertegenwoordigen
en te verbinden, alsmede de personeelsleden, onmiddellijk ondergeschikt
aan die personen, wanneer zij eveneens opdrachten van dagelijks
bestuur vervullen.]10


§ 3. De Koning
bepaalt de opdrachten en de taken van de preventieadviseur en van
de vertrouwenspersonen, alsmede de opleiding die nodig is voor de
goede uitvoering van hun opdracht.]2]1
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 § 1

Onder
"leidinggevend personeel" verstaat men de personen die als dusdanig
worden gekwalificeerd bij de sociale verkiezingen. Het is de bedoeling
om alleen maar die leidinggevenden uit te sluiten die beslissingen
kunnen nemen die de arbeidsvoorwaarden van een werknemer kunnen
wijzigen en/of een einde stellen aan de arbeidsovereenkomst.

Voor
de publieke sector grijpt men terug naar de ministeriële omzendbrief
van 7 juni 2002 betreffende het welzijn op het werk. Het
doel van deze onverenigbaarheid is te vermijden dat personen die
de emanatie zijn van de werkgever en dus de arbeidsvoorwaarden kunnen
wijzigen, zouden betrokken worden bij de beoordeling/behandeling
van grensoverschrijdend gedrag (zie Parl.St. 2013-14,
nr. 3101/3102/1, 36-37). In grote ondernemingen is het
gezag van de werkgever nochtans sterk versplinterd zodat het misschien
wenselijk zou zijn dat ook een aantal kaderleden deze taak niet
zouden mogen uitoefenen.

Het
diploma van een persoon doet niet ter zake, wel zijn functie. Een
arbeidsgeneesheer kan dus de overstap maken en preventieadviseur
bevoegd voor het psychosociale worden (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 21).




 § 2

Het
verwijderen uit de functie is geen synoniem van ontslag (Parl.St. Kamer
2006-07, nr. 2686/4, 27).

De
eerste onverenigbaarheid is dezelfde als deze die geldt voor alle
preventieadviseurs, maar de onverenigbaarheid ten aanzien van de
vakbondsafvaardiging is niet voorzien voor de preventieadviseur
die gespecialiseerd is inzake de psychosociale aspecten van het
werk. Deze zou dus nog steeds, weliswaar misschien eerder theoretisch,
kunnen deel uitmaken van de vakbondsafvaardiging. Bijgevolg zijn
er meer onverenigbaarheden voor de vertrouwenspersoon dan voor de preventieadviseur
die gespecialiseerd is inzake de psychosociale aspecten van het
werk.


 § 2/1

Dit
is nieuw. De werkgever behoudt weliswaar (als principe) de facultatieve
aanstellingsmogelijkheid van de vertrouwenspersoon, maar wanneer
alle leden vertegenwoordigers van het personeel binnen het comité
hierom verzoeken, is hij verplicht om een vertrouwenspersoon aan
te stellen.













1[Art. 32septies.


2[§ 1. Wanneer
er feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op
het werk ter kennis worden gebracht van de werkgever, treft deze
geschikte maatregelen, overeenkomstig de bepalingen van dit hoofdstuk.

Wanneer de ernst van de feiten
het vereist, treft de werkgever de nodige bewarende maatregelen.

Indien de werknemer gebruik
heeft gemaakt van de procedure bedoeld in artikel 32/2,
§ 2, derde lid, b, treft de werkgever deze
bewarende maatregelen, in voorkomend geval, op basis van de voorstellen
van de preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1,
meegedeeld in uitvoering van artikel 32quinquiesdecies, tweede lid,
3°, c, vooraleer
deze laatste het advies bedoeld in artikel 32/2, § 2,
derde lid, b heeft
verstrekt.

§ 2. De preventieadviseur
psychosociale aspecten is ertoe gehouden een beroep te doen op de
met het toezicht belaste ambtenaar:

1° wanneer de werkgever
de nodige bewarende maatregelen bedoeld in § 1 niet treft;

2° wanneer hij, nadat
hij zijn advies heeft verstrekt, vaststelt dat de werkgever geen
maatregelen of geen geschikte maatregelen heeft getroffen en dat:


a) hetzij er een
ernstig en onmiddellijk gevaar voor de werknemer bestaat;


b) hetzij de aangeklaagde
de werkgever is of deel uitmaakt van het leidinggevend personeel
zoals gedefinieerd in artikel 32sexies, § 2/3.]2]1
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De
verplichting om de inspectie in te schakelen, is niet evident. De
preventieadviseur is weliswaar beschermd tegen ontslag maar het
is maar de vraag of de bestaande regeling voldoende is om zijn/haar
autonomie te garanderen.









1[Art. 32octies.


2[...]2]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Na wijziging, opgeheven bij art. 18 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)






1[3[Onderafdeling 3]3 - De bescherming 2[van de werknemers, de werkgevers
en de andere personen die zich op de arbeidsplaats bevinden]2 tegen geweld, pesterijen en
ongewenst seksueel gedrag op het werk]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. Opschrift gewijzigd
bij art. 10 wet 10 januari 2007, B.S. 6 juni 2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. Opschrift
vervangen bij art. 19 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)



1[Art. 32nonies.


2[3[De werknemer die meent het voorwerp
te zijn van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het
werk kan, onder de voorwaarden en volgens de nadere regels vastgesteld
met toepassing van artikel 32/2, § 5, zich richten
tot de preventieadviseur of de vertrouwenspersoon bedoeld in artikel 32sexies om hen
een informele psychosociale interventie te vragen of zich richten
tot de preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1,
om hem een formele psychosociale interventie te vragen voor feiten
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk.]3


De in het eerste lid bedoelde
werknemer kan zich eveneens richten tot de met het toezicht belaste
ambtenaar bedoeld in artikel 80, die, overeenkomstig 4[het Sociaal Strafwetboek]4, onderzoekt of de werkgever
de bepalingen van dit hoofdstuk alsook zijn uitvoeringsbesluiten
naleeft.]2]1
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bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)
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2014)
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Onder
de wetgeving van 2002 kon het slachtoffer zich tot de Medische Inspectie
wenden indien de werkgever verzuimde om de nodige maatregelen te
nemen. Deze dienst had een verzoenende functie (Parl.St. Kamer
2001-02, nr. 1583/5, 7). Indien de verzoening mislukte
werd een pro justitia opgesteld
die aan de arbeidsauditeur werd bezorgd. De inspectie werd overstelpt met
verzoeken tot tussenkomsten. Door de geringe mankracht was het onmogelijk
om deze op een behoorlijke wijze te behandelen. Vandaar dat men
in de versie van 2007 de tussenkomst heeft beperkt tot de controle
op de naleving van de wetgeving. Dit wil zeggen dat de inspectie door
middel van waarschuwingen, termijnen en eventueel een proces-verbaal
de werkgever in gebreke zal stellen om de procedures te verbeteren,
opdat de wetgeving daadwerkelijk kan worden toegepast en er inzonderheid
passende maatregelen worden genomen om een einde te stellen aan
de feiten (sic) (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 30).

Hierboven
(art. 32septies)
hebben wij er op gewezen dat de tussenkomst van de inspectie (op verzoek
van de preventieadviseur) – op een andere wijze weliswaar – terug
van weggeweest is.









1[Art. 32decies.


2[§ 1. 3[Onverminderd de toepassing van
de artikelen 1724 tot 1737 van het Gerechtelijk Wetboek die betrekking
hebben op de bemiddeling, kan al wie een belang kan aantonen voor
het bevoegde rechtscollege een vordering instellen om de naleving
van de bepalingen van deze afdeling af te dwingen.]3


Indien de arbeidsrechtbank vaststelt
dat de werkgever een procedure voor de behandeling van 4[een verzoek tot formele psychosociale
interventie voor feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel
gedrag op het werk]4 heeft opgesteld in uitvoering
van deze wet en zijn uitvoeringsbesluiten en zij vaststelt dat deze
procedure wettig kan worden toegepast, kan de rechtbank, wanneer de
werknemer zich rechtstreeks tot haar richt, aan deze werknemer bevelen
de voornoemde procedure toe te passen. In dat geval wordt de behandeling
van de zaak opgeschort tot deze procedure is beëindigd.


5[§ 1/1. Al
wie een belang kan aantonen kan voor de arbeidsrechtbank een vordering
tot schadevergoeding instellen.

Tot herstel van de materiële
en morele schade wegens geweld, pesterijen of ongewenst seksueel
gedrag op het werk is de dader van de feiten een schadevergoeding
verschuldigd die, naar keuze van het slachtoffer, gelijk is aan:

1° hetzij de werkelijk
door het slachtoffer geleden schade. In dit geval moet het slachtoffer
de omvang van de geleden schade bewijzen;

2° hetzij een forfaitair
bedrag dat overeenstemt met het brutoloon voor drie maanden. In
de volgende gevallen wordt het bedrag verhoogd tot het brutoloon
voor zes maanden:


a) wanneer de gedragingen
verband houden met een discriminatiegrond bedoeld in de wetten ter
bestrijding van discriminatie;


b) wanneer de dader
zich in een gezagsrelatie bevindt ten aanzien van het slachtoffer;


c) omwille van de
ernst van de feiten.

Het forfaitair bedrag bedoeld
in het tweede lid, 2°, kan niet worden toegekend aan andere dan
de in artikel 2, § 1, bedoelde personen die in
contact komen met de werknemers bij de uitvoering van hun werk,
wanneer zij handelen buiten het kader van hun beroepsactiviteit.

Het bruto maandloon van de zelfstandige
wordt berekend door het bruto belastbaar beroepsinkomen dat is vermeld
op het meest recente aanslagbiljet van de personenbelasting te delen
door twaalf.

Het bruto maandloon dat als
basis dient voor de berekening van het forfaitair bedrag bedoeld
in het tweede lid, 2°, mag het bedrag van het loon vermeld in artikel 39
van de arbeidsongevallenwet van 10 april 1971, dat gedeeld wordt
door twaalf, niet overschrijden.]5


§ 2. Op verzoek
van de persoon die verklaart het voorwerp te zijn van feiten van
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk of van
de organisaties en instellingen bedoeld in artikel 32duodecies stelt
de voorzitter van de arbeidsrechtbank het bestaan vast van deze
feiten en 6[beveelt hij aan de dader de staking]6 ervan, binnen de door hem vastgestelde
termijn, zelfs indien deze feiten onder het strafrecht vallen.


7[De vordering bedoeld
in het eerste lid wordt ingeleid bij verzoekschrift op tegenspraak
en behandeld zoals in kort geding.]7


Over de vordering wordt uitspraak
gedaan niettegenstaande vervolging wegens dezelfde feiten voor enig
strafgerecht.


8[...]8


Binnen vijf dagen na de uitspraak
van de beschikking zendt de griffier bij gewone brief een niet ondertekend
afschrift van de beschikking aan elke partij en aan de arbeidsauditeur.

De voorzitter van de arbeidsrechtbank
kan de opheffing van de staking bevelen zodra bewezen is dat een
einde is gemaakt aan de feiten van geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk.

De voorzitter van de arbeidsrechtbank
kan bevelen dat zijn beslissing of de samenvatting die hij opstelt
wordt aangeplakt tijdens de door hem bepaalde termijn, in voorkomend
geval zowel buiten als binnen de inrichtingen van de werkgever en
dat zijn vonnis of de samenvatting die hij opstelt in kranten of
op enige andere wijze wordt bekendgemaakt. Dit alles gebeurt op
kosten van de dader. Deze maatregelen van openbaarmaking mogen evenwel
slechts opgelegd worden indien zij er kunnen toe bijdragen dat de gewraakte
daad of de uitwerking ervan ophouden.

§ 3. Aan de
werkgever kunnen 9[...]9 maatregelen worden opgelegd
die tot doel hebben de bepalingen 10[van deze afdeling]10 en zijn uitvoeringsbesluiten
te doen naleven.

De in het eerste lid bedoelde 11[...]11 maatregelen
hebben inzonderheid betrekking op:

1° de toepassing van
de preventiemaatregelen;

2° maatregelen die
er voor zorgen dat er daadwerkelijk een einde wordt gesteld aan
de feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op
het werk. 12[Deze maatregelen kunnen voorlopig
zijn.]12



13[De vordering
betreffende deze maatregelen is onderworpen aan dezelfde procedureregels
als deze bedoeld in § 2, tweede tot vierde lid.]13]2]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Vervangen bij art. 2 wet 6 februari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – § 1, lid 1,
vervangen bij art. 2, 1°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – § 1, lid 2,
gewijzigd bij art. 2, 2°, a), wet 28 maart
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 5. – § 1/1 ingevoegd bij art. 2, 3°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 6. – § 2, lid 1,
gewijzigd bij art. 2, 4°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 7. – § 2, lid 2,
vervangen bij art. 2, 5°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 8. – § 2, lid 4,
opgeheven bij art. 2, 6°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 9. – § 3, lid 1,
gewijzigd bij art. 2, 7°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 10. – § 3, lid 1,
gewijzigd bij art. 2, 8°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 11. – § 3, lid 2,
inleidende zin, gewijzigd bij art. 2, 7°, wet 28 maart 2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 12. – § 3, lid 2,
2°, aangevuld bij art. 2, 9°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 13. – § 3, lid 3,
na wijziging, laatst vervangen bij art. 2, 10°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)
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 § 1

Onder
de Pestwet 2002 werden de arbeidsgerechten vrij regelmatig geconfronteerd
met klagers die de interne procedure oversloegen. Sommige rechters
merkten op dat de wetgever veel belang hechtte aan deze interne
procedure omdat hierdoor elementen werden verschaft die het slachtoffer de
mogelijkheid boden om tot een begin van bewijs te komen (Parl.St. Kamer
2001-02, 1583/1, 20). Het negeren van de procedure werd niet altijd
geapprecieerd (Arbrb. Hasselt 25 oktober 2004, RABG 2005,
149; Arbh. Antwerpen 22 juli 2004, RABG 2005,
1320, noot J. Herman).
Bij de herziening in 2007 werd dan aan de rechter de mogelijkheid
geboden om de klager eventueel te dwingen de interne procedure te
starten. Deze is daartoe wel niet verplicht en kan dit bv. niet
doen wanneer er geen of een onduidelijke interne procedure is (Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 2686/1 en 2687/1, 47).


 § 1/1, 1°

De
arbeidsrechtbanken zijn bevoegd. Ze moeten ook kennis nemen van
geschillen tussen een overheid en ambtenaren, daar waar voor statutair
tewerkgestelden normaliter de Raad van State bevoegd is. Uiteraard
kan alleen de Raad van State een administratieve rechtshandeling vernietigen,
zelfs wanneer deze een middel of het resultaat zou zijn van pestgedrag
(RvS 27 mei 2008, nr. 183.478, Soc.Kron. 2010,
51, noot J. Jacqmain).

Deze
vordering komt in de praktijk het meeste voor.

De
toegekende schadevergoedingen variëren. Zij worden vaak ex
aequo et bono begroot, bijvoorbeeld:

–
2500 EUR voor relationeel leed (Arbrb. Brussel 12 februari
2007, Soc.Kron. 2008,
758);

–
5000 EUR voor morele schade (Arbrb. Brussel 30 oktober
2007, Soc.Kron. 2008,
749 en Arbrb. Brussel 11 december 2007, Soc.Kron. 2008,
763);

–
10.000 EUR als een verkapte opzeggingsvergoeding: (Arbrb.
Tongeren 28 juni 2007, Limb.Rechtsl. 2008,
46 en Soc.Kron. 2008,
743, noot P. Brasseur);

–
10.000 EUR: ontslag van de werknemer ondanks het feit dat
hij de werknemer steunde tegen de pesters in (Arbrb. Brussel 28 september
2004, Soc.Kron. 2005,
479, noot P. Brasseur).

Het
begroten van de werkelijke schade is moeilijk. Zo is het niet aangewezen
om de werkgever te veroordelen tot het betalen van de consultatiekosten
van de neuropsychiater omdat het moeilijk of onmogelijk zal zijn
aan te tonen dat alleen de pesterijen hiervan de oorzaak zijn (Arbrb. Brussel
11 december 2007, Soc.Kron. 2008,
763). In een ander geval wordt een billijke vergoeding gelijk aan
zes maanden loon toegekend, precies omwille van het feit dat de
schade, nl. psychologisch leed en arbeidsongeschiktheid bewezen
aan de hand van medische attesten, onmogelijk precies kan worden
ingeschat (Arbrb. Brussel 20 november 2007, Soc.Kron. 2008,
756).

Ook
buiten het kader van grensoverschrijdend gedrag, kan het niet nemen
van maatregelen door een werkgever in een situatie waar een werknemer
klaagt over een bepaalde situatie (zonder dat er sprake is van grensoverschrijdend
gedrag) en gewaagt van leed te wijten aan psychosociale belasting
op het werk, zeer zware gevolgen hebben. Zo stelde het Arbeidshof
te Brussel op 17 december 2013 de ontbinding vast van de
arbeidsovereenkomst ten nadele van de werkgever, aangezien die laatste
tekort was geschoten aan zijn verplichtingen: de werkgever had immers
volgens het hof geen preventiemaatregelen genomen, waartoe hij nochtans
verplicht was op grond van de welzijnswetgeving. De werkgever werd
daarom veroordeeld tot een forfaitaire schadevergoeding gelijk aan
237.162,81 EUR wegens het verlies van werk. Ook oordeelde het hof
dat de werkgever "a failli à
ses obligations de prévention et de protection en matière de bien-être
au travail" en dat "ce manquement
a causé un préjudice moral consistant et un sentiment de dévalorisation
et de mépris, après 24 ans de carrière au sein de l’entreprise".
Om die reden kent het hof aan de werknemer ook een morele schadevergoeding
gelijk aan 2500 EUR toe (Arbh. Brussel 17 december 2013, JTT 2014,
135).






 § 2

Het
bevel tot staking mag op zich enkel betrekking hebben op feiten
die op het ogenblik dat het bevel wordt gegeven nog steeds bezig
zijn of op feiten die zich nadien opnieuw kunnen voordoen. Feiten
uit het verleden zijn niet relevant (Arbrb. Brussel 17 december
2009, Soc.Kron. 2010,
283, noot H. Funck).

De
stakingsvordering komt in de praktijk bijzonder weinig voor.




 § 3

De
rechter kan actief tussenkomen. Zo kan hij bv. voorlopige maatregelen
bevelen opdat de klager – na zijn terugkomst – niet in de nabijheid
van zijn collega zou moeten vertoeven (Arbrb. Charleroi 2 november
2007, Soc.Kron. 2008,
754, noot P. Brasseur).
Uiteraard zijn de mogelijkheden niet onbeperkt. Zo bestaat er geen
enkele wettelijke grondslag die de rechter toelaat de gerechtelijke
schorsing van de uitvoering van een arbeidsovereenkomst te bevelen
in afwachting van een beslissing tot ontbinding (Arbh. Brussel,
3 december 2008, JTT 2009,
36). Ook het verplichten van de minister van Landsverdediging om
een militair te muteren kan niet zonder de scheiding der machten
te negeren (Arbh. Brussel 5 februari 2004, Soc.Kron. 2005,
494).

De
vordering tot voorlopige maatregelen komt in de praktijk bijzonder
weinig voor.











1[Art. 32undecies.

Wanneer een persoon die een
belang kan aantonen voor het bevoegde rechtscollege feiten aanvoert
die het bestaan van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag
op het werk kunnen doen vermoeden, valt de bewijslast dat er zich
geen geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk
hebben voorgedaan ten laste van de verweerder.

Het eerste lid is niet van toepassing
op de strafrechtspleging en doet geen afbreuk aan andere gunstigere
wetsbepalingen inzake bewijslast.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)
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De
bewijslast wordt verschoven indien de eiser feiten aanvoert die
het bestaan van grensoverschrijdend gedrag kunnen doen vermoeden.
De belanghebbende moet dus duidelijk omschreven gedragingen van
personen aanvoeren waaruit zou kunnen worden afgeleid dat het mogelijk
pestgedrag betreft. De feiten moeten voldoende in tijd en ruimte
omschreven zijn en terug te brengen op identificeerbare personen.
Een loutere bewering dat er een roddelcampagne aan de gang is, is
niet voldoende (Arbh. Antwerpen 7 juni 2004, Soc.Kron. 2005,
446).












1[Art. 32duodecies.

Ter verdediging van de rechten
van de personen op wie 2[deze afdeling]2 van toepassing is, kunnen in
alle geschillen waartoe de toepassing 3[van deze afdeling]3 aanleiding zou kunnen geven,
in rechte optreden:

1° de representatieve
werknemers- en werkgeversorganisaties, zoals die bij artikel 3
van de wet van 5 december 1968 betreffende de collectieve
arbeidsovereenkomsten en paritaire comités zijn bepaald;

2° de representatieve
vakorganisaties in de zin van artikel 7 van de wet van
19 december 1974 tot regeling van de betrekkingen tussen
de overheid en de vakbonden van haar personeel;

3° de representatieve
vakorganisaties in het aangewezen orgaan van vakbondsoverleg voor
de administraties, diensten en instellingen waarop de wet van 19 december
1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden
van haar personeel niet van toepassing is;

4° 4[de stichtingen en de verenigingen
zonder winstoogmerk bedoeld bij de wet van 27 juni 1921
betreffende de verenigingen zonder winstoogmerk, de internationale
verenigingen zonder winstoogmerk en de stichtingen]4, met ten minste drie jaar rechtspersoonlijkheid
op de dag waarop de vordering wordt ingesteld, wanneer door de feiten
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag afbreuk is gedaan
aan hetgeen zij statutair nastreven;


5[5° 6[het interfederaal Centrum voor
gelijke kansen en bestrijding van discriminatie en racisme opgericht
door het samenwerkingsakkoord van 12 juni 2013;]6]5



7[6° het
Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen, opgericht door
de wet van 16 december 2002 in de geschillen die betrekking
hebben op het geslacht.]7



8[De bevoegdheid
van de in het eerste lid bedoelde organisaties doet geen afbreuk
aan het recht van de persoon die meent het voorwerp te zijn van
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk om zelf
op te treden of in het geding tussen te komen.]8


De in het eerste lid 9[...]9 bedoelde organisaties
kunnen hun bevoegdheid evenwel enkel uitoefenen mits 10[de persoon die meent het voorwerp
te zijn van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het
werk]10 ermee akkoord gaat.]1
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bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)
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gewijzigd bij art. 3, 2°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
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[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – Lid 1, inleidende zin,
gewijzigd bij art. 3, 3°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – Lid 1, 4°, gewijzigd
bij art. 3, 4°, wet 28 maart
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 2°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 5. – Lid 1, 5°, ingevoegd
bij art. 12, 1°, wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 6. – Lid 1, 5° vervangen
bij art. 14 wet 17 augustus
2013, B.S. 5 maart 2014,
inwerkingtreding: 15 maart 2014 (art. 20)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 7. – Lid 1, 6°, ingevoegd
bij art. 12, 1°, wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 8. – Lid 2 vervangen bij art. 12, 2°, wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 9. – Lid 3 gewijzigd bij art. 12, 3°, wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 10. – Lid 3 gewijzigd bij art. 12, 4°, wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007







1[Art. 32tredecies.

§ 1. 2[De werkgever mag noch de arbeidsverhouding
van de werknemers bedoeld in § 1/1 beëindigen noch een
nadelige maatregel treffen ten aanzien van dezelfde werknemers na
de beëindiging van de arbeidsverhoudingen, behalve om redenen die
vreemd zijn aan het verzoek tot formele psychosociale interventie voor
feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het
werk, de klacht, de rechtsvordering of de getuigenverklaring.

Bovendien mag de werkgever,
tijdens het bestaan van de arbeidsverhoudingen, ten opzichte van
dezelfde werknemers, geen nadelige maatregel treffen die verband
houdt met het verzoek tot formele psychosociale interventie voor
feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag, met
de klacht, met het instellen van een rechtsvordering of met het
afleggen van een getuigenverklaring. De maatregel die getroffen
wordt in het kader van de verplichting van artikel 32septies en
die een proportioneel en redelijk karakter heeft, wordt niet beschouwd als
een nadelige maatregel.]2



3[§ 1/1. Genieten
de bescherming bedoeld in paragraaf 1:

1° de werknemer die
op het vlak van de onderneming of instelling die hem tewerkstelt,
overeenkomstig de geldende procedures, een verzoek tot formele psychosociale interventie
heeft ingediend voor feiten van geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk;

2° de werknemer die
een klacht heeft ingediend bij de met het toezicht belaste ambtenaar
bedoeld in artikel 80, waarbij hij de tussenkomst van deze
ambtenaar verzoekt om één van de volgende redenen:


a) de werkgever
heeft geen preventieadviseur gespecialiseerd in de psychosociale
aspecten van het werk aangeduid;


b) de werkgever
heeft niet voorzien in procedures die in overeenstemming zijn met
afdeling 2 van dit hoofdstuk;


c) volgens de werknemer
heeft het verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk
er niet toe geleid dat een einde werd gesteld aan de feiten van
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk;


d) volgens de werknemer
werden de procedures van afdeling 2 van dit hoofdstuk niet
wettig toegepast;

3° de werknemer die
een klacht heeft ingediend bij de politiediensten, bij het openbaar
ministerie of bij de onderzoeksrechter, waarbij hij hun tussenkomst
verzoekt om één van de volgende redenen:


a) de werkgever
heeft geen preventieadviseur gespecialiseerd in de psychosociale
aspecten van het werk aangeduid;


b) de werkgever
heeft niet voorzien in procedures die in overeenstemming zijn met
afdeling 2 van dit hoofdstuk;


c) volgens de werknemer
heeft het verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk
er niet toe geleid dat een einde werd gesteld aan de feiten van
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk;


d) volgens de werknemer
werden de procedures van afdeling 2 van dit hoofdstuk niet
wettig toegepast;


e) de interne procedure
is niet geschikt, gelet op de ernst van de feiten waarvan hij het
voorwerp is geweest;

4° de werknemer die
een rechtsvordering instelt of voor wie een rechtsvordering wordt
ingesteld met het oog op het doen naleven van de bepalingen van
afdeling 2 van dit hoofdstuk;

5° de werknemer die
optreedt als getuige doordat hij, in het kader van het onderzoek
van een verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk,
in een ondertekend en gedateerd document de feiten die hij zelf
heeft gezien of gehoord en die betrekking hebben op de toestand die
het voorwerp is van het verzoek, ter kennis brengt van de preventieadviseur
bedoeld in artikel 32sexies, § 1, of doordat
hij optreedt als getuige in rechte.]3


§ 2. 4[De bewijslast van de in § 1
bedoelde redenen en rechtvaardiging berust bij de werkgever, wanneer
de arbeidsverhouding werd beëindigd of de maatregelen werden getroffen
binnen twaalf maanden volgend op het indienen van een verzoek tot
interventie, het indienen van een klacht of het afleggen van een
getuigenverklaring.

Deze bewijslast berust eveneens
bij de werkgever wanneer deze beëindiging plaatsvond of deze maatregel
werd getroffen nadat een rechtsvordering werd ingesteld, en dit
tot drie maanden na het in kracht van gewijsde gaan van het vonnis.]4


§ 3. Wanneer de werkgever
de arbeidsverhouding beëindigt of de arbeidsvoorwaarden eenzijdig
wijzigt in strijd met de bepalingen van § 1, kan de werknemer,
of de werknemersorganisatie waarbij hij is aangesloten, verzoeken
hem opnieuw in de onderneming of de instelling op te nemen onder
de voorwaarden die bestonden 5[voor de beëindiging
of de wijziging]5.

Het verzoek moet met een aangetekende
brief gebeuren binnen dertig dagen volgend op de datum van de kennisgeving
van de opzegging, van de beëindiging zonder opzegging of van de
eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden. De werkgever moet
zich binnen dertig dagen volgend op de kennisgeving van de brief
over het verzoek uitspreken.

De werkgever die de werknemer
opnieuw in de onderneming of de instelling opneemt of hem zijn functie
onder de voorwaarden die bestonden 6[voor de beëindiging
of de wijziging]6 laat uitoefenen, moet het wegens
ontslag of wijziging van de arbeidsvoorwaarden gederfde loon betalen
alsmede de werkgevers- en werknemersbijdragen op dat loon storten.

§ 4. 7[De werkgever moet in de volgende
gevallen een vergoeding betalen aan de werknemer:

1° wanneer de werknemer
na het in § 3, eerste lid, bedoelde verzoek niet opnieuw
wordt opgenomen of zijn functie niet kan uitoefenen onder de voorwaarden
die bestonden 8[voor de beëindiging of de wijziging]8 en de rechter geoordeeld heeft
dat het ontslag of de eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden
indruist tegen de bepalingen van § 1;

2° wanneer de werknemer
het in § 3, eerste lid, bedoelde verzoek niet heeft ingediend
en de rechter geoordeeld heeft dat het ontslag of 9[de door de werkgever getroffen maatregel]9 indruist tegen de bepalingen
van § 1.

Deze vergoeding is, naar keuze
van de werknemer, gelijk aan hetzij een forfaitair bedrag dat overeenstemt
met het brutoloon voor zes maanden, hetzij aan de werkelijk door
de werknemer geleden schade. In laatstgenoemd geval moet de werknemer
de omvang van deze schade bewijzen.]7


§ 5. 10[...]10


§ 6. 11[12[Wanneer een procedure
op grond van een verzoek tot formele psychosociale interventie voor
feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het
werk wordt aangevat op het niveau van de onderneming of instelling,
stelt de preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1,
van zodra het verzoek werd aanvaard overeenkomstig de nadere regels
vastgesteld door de Koning, de werkgever op de hoogte van het feit
dat de werknemer die dit verzoek heeft ingediend of dat de werknemer
die de getuigenverklaring heeft afgelegd de bescherming bedoeld
in dit artikel geniet vanaf het ogenblik dat het verzoek in ontvangst
werd genomen, op voorwaarde dat dit verzoek werd aanvaard, of vanaf
het ogenblik dat de getuigenverklaring werd afgelegd.]12



13[De Koning stelt
de voorwaarden en nadere regels vast betreffende de inontvangstneming
van het verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten
van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk.]13


De getuige in rechte deelt zelf
aan de werkgever mede dat de in dit artikel bedoelde bescherming
op hem van toepassing is, vanaf het ogenblik van de oproeping of
de dagvaarding om te getuigen in rechte. In de oproeping en de dagvaarding
wordt vermeld dat het aan de werknemer toekomt zijn werkgever op
de hoogte te brengen van deze bescherming.

In de andere gevallen dan deze
bedoeld 14[in het eerste en derde lid]14, is de persoon die de klacht
in ontvangst neemt er toe gehouden zo snel mogelijk de werkgever
op de hoogte te brengen van het feit dat een klacht werd ingediend
en dat de betrokken personen derhalve de bescherming bedoeld in
dit artikel genieten vanaf het ogenblik waarop de klacht15[, die voldoet aan de voorschriften
van § 1/1, 2° en 3°, in ontvangst wordt genomen door de
bestemmeling.]15]11



16[Wanneer een werknemer
of een organisatie bedoeld in artikel 32duodecies, eerste lid, een
rechtsvordering instelt met het oog op het doen naleven van de bepalingen van
deze afdeling, geniet de werknemer de bescherming vanaf het ogenblik
van de betekening van de dagvaarding of vanaf het ogenblik van de
neerlegging van het verzoekschrift ter griffie. Het komt de werknemer
toe om zijn werkgever op de hoogte te brengen van het feit dat hij
de bescherming geniet.]16


§ 7. 17[...]17]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd
bij art. 5 wet 11 juni 2002, B.S., 22 juni
2002, inwerkingtreding: 1 juli 2002 (art. 11)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – § 1 laatst vervangen
bij art. 21, 1°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – § 1/1 ingevoegd bij art. 21, 2°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – § 2, na wijziging,
vervangen bij art. 21, 3°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 5. – § 3, lid 1,
gewijzigd bij art. 21, 4°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 6. – § 3, lid 3,
gewijzigd bij art. 21, 4°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 7. – § 4 vervangen bij art. 13, c), wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 8. – § 4, lid 1,
1°, gewijzigd bij art. 21, 4°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 9. – § 4, lid 1,
2°, gewijzigd bij art. 21, 5°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 10. – § 5 opgeheven bij art. 13, d), wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 11. – § 6 vervangen bij art. 13, e), wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 12. – § 6, lid 1,
vervangen bij art. 21, 6°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 13. – § 6, lid 2,
ingevoegd bij art. 21, 7°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 14. – § 6, lid 4,
gewijzigd bij art. 21, 8°, a), wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 15. – § 6, lid 4,
gewijzigd bij art. 21, 8°, b), wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 16. – § 6, lid 5,
ingevoegd bij art. 21, 9°, wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 17. – § 7 opgeheven bij art. 13, f), wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


Patrick Humblet
en Isabel Plets

Het
ontslagverbod geldt volgens sommige rechtbanken onbeperkt. Alleen
de verschuiving van de bewijslast zou beperkt zijn in de tijd (Arbrb.
Brussel 15 juni 2009, Soc.Kron. 2010,
282).


 § 3

De
term "arbeidsvoorwaarden" komt uit het ontslagrecht. De werkgever
en de werknemer hebben niet het recht datgene wat contractueel werd
overeengekomen en essentieel was voor het sluiten van de overeenkomst
substantieel te wijzigen. Indien de werkgever toch tot een eenzijdige
wijziging overgaat, wordt aangenomen dat er sprake is van een impliciet
onrechtmatig ontslag. Rechtbanken tolereren eenzijdige wijzigingen
in zoverre het een niet substantiële wijziging betreft of de arbeidsvoorwaarde
die wordt gewijzigd niet essentieel is. In de praktijk worden slechts
een aantal arbeidsvoorwaarden als essentieel beschouwd: arbeidsduur,
plaats van tewerkstelling, loon en functie (zie o.a. I. Van
Puyvelde, "De vermoedelijke wil tot verbreken" in M. Rigaux en
W. Rauws (ed.), Actuele
problemen van het arbeidsrecht, 8, Antwerpen, Intersentia, 2010,
295 et
seq.). Het is echter evident dat i.c. dit
begrip een ruimere lading dekt. Een handeling die misschien vanuit
het ontslagrecht niet als een eenzijdige en substantiële wijziging
van een essentiële arbeidsvoorwaarde kan worden beschouwd, kan vanuit
de optiek van de regelgeving m.b.t. pesten wel als een wijziging
van een arbeidsvoorwaarde worden gekwalificeerd.

Dat
men niet vanuit een contractuele logica mag denken, wordt bewezen
door het feit dat in de publieke sector de arbeidsvoorwaarden eenzijdig
worden opgelegd. Ook daar mag men de "arbeidsvoorwaarden", i.e. de
positie van de werknemer in zijn job, niet eenzijdig wijzigen, tenzij de
werkgever-overheid in staat is om te bewijzen dat dit vreemd is
aan de klacht (RvS 16 maart 2005, Soc.Kron. 2007,
16).



De
Welzijnswet werknemers bepaalt zeer gedetailleerd en per fase in
de interventies en procedures welke informatie tussen de verschillende
actoren kan worden uitgewisseld. Die informatiestromen bevatten
veel persoonsgegevens en moeten evident worden beschermd, rekening houdende
met de wetgeving betreffende de bescherming van het privéleven.

Die
uitwisseling van informatie doet geen enkele afbreuk aan het beroepsgeheim
van o.a. de preventieadviseur en de vertrouwenspersoon conform artikel 458
Sw. Daarnaast moet ook rekening worden gehouden met de wetgeving
betreffende de openbaarheid van bestuur: het principe van openbaarheid
van bestuur is niet van toepassing op het advies van de preventieadviseur
wanneer de werkgever een administratieve overheid is.








1[2[Afdeling 3 - Mededeling van informatie en toegang
tot documenten]2]1 


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. Opschrift ingevoegd
bij art. 14 wet 10 januari 2007, B.S. 6 juni 2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. Opschrift
hernummerd (oud afd. 4) en vervangen bij art. 22 wet 28 februari 2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april 2014)



1[Art. 32quaterdecies.


2[De werknemer die
een formele psychosociale interventie verzoekt, ontvangt een kopie
van zijn verzoek.

In het kader van een formele
psychosociale interventie voor feiten van geweld, pesterijen of
ongewenst seksueel gedrag op het werk, ontvangen de aangeklaagde
en de getuigen een kopie van hun verklaringen.]2]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 14 wet 10 januari
2007, B.S. 6 juni
2007


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Vervangen bij art. 23 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)







1[Art. 32quinquiesdecies.


2[De preventieadviseur
bedoeld in artikel 32sexies, § 1, en
de vertrouwenspersonen zijn gehouden door het beroepsgeheim bedoeld
in artikel 458 van het Strafwetboek.

In afwijking van deze verplichting
gelden de volgende bepalingen:

1° in het kader van
een informele psychosociale interventie delen de preventieadviseur
en de vertrouwenspersoon aan de personen die eraan deelnemen de
informatie mee die naar hun mening pertinent is voor het goede verloop van
deze interventie;

2° in het kader van
het onderzoek van het verzoek van een werknemer tot formele psychosociale
interventie:


a) deelt de preventieadviseur,
van zodra het verzoek werd aanvaard, de identiteit van de verzoeker
mee aan de werkgever, behalve in het kader van de informatie bedoeld
in artikel 32/2, § 3, tweede lid;


b) informeert de
preventieadviseur, met toepassing van artikel 32/2, § 3,
tweede lid, schriftelijk de werkgever over de risico's met een collectief
karakter die voortvloeien uit het verzoek en, in voorkomend geval
verstrekt hij in toepassing van artikel 32/2, § 3,
vijfde lid, schriftelijk aan de werkgever de voorstellen voor individuele
maatregelen;


c) overhandigt de
preventieadviseur een schriftelijk advies dat handelt over de resultaten
van het onpartijdig onderzoek van het verzoek en waarvan de inhoud
wordt vastgesteld door de Koning, aan de werkgever en aan de vertrouwenspersoon
wanneer hij op informele wijze in dezelfde situatie is tussengekomen;


d) verstrekt de
preventieadviseur schriftelijk aan de verzoeker en aan de andere
rechtstreeks betrokken persoon de voorstellen van preventiemaatregelen
die betrekking hebben op de specifieke arbeidssituatie en die vervat
zijn in het advies bedoeld in punt c) evenals hun verantwoording,
waarbij deze laatste moet toelaten de situatie gemakkelijker te
begrijpen en de afloop van de procedure gemakkelijker te aanvaarden;


e) verstrekt de
preventieadviseur die deel uitmaakt van een externe dienst voor
preventie en bescherming op het werk, op schriftelijke wijze, aan
de preventieadviseur van de interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk, de voorstellen van preventiemaatregelen die betrekking
hebben op de specifieke arbeidssituatie, de voorstellen die tot
doel hebben elke herhaling van de feiten in andere arbeidssituaties
te voorkomen die vervat zijn in het advies bedoeld in punt c) evenals
hun verantwoording, waarbij deze laatste hem moet toelaten zijn
coördinatieopdrachten uit te voeren;

3° onverminderd de
bepaling van 2° verstrekt de preventieadviseur in het kader van
het onderzoek van het verzoek van een werknemer tot formele psychosociale
interventie voor feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel
gedrag op het werk, de volgende inlichtingen:


a) hij deelt aan
de werkgever de identiteit mee van de getuigen bedoeld in artikel 32tredecies,
§ 1/1, 5°;


b) hij deelt aan
de aangeklaagde de feiten mee die hem ten laste worden gelegd;


c) hij deelt aan
de werkgever voorstellen voor bewarende maatregelen mee vóór de
overhandiging van het advies bedoeld in 2°, c, indien de ernst van de
feiten het vereist;


d) hij verstrekt
aan ieder die een belang kan aantonen een kopie van het document
waarbij de werkgever op de hoogte wordt gebracht van het feit dat
een verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten van
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk werd
ingediend evenals een kopie van het verzoek tot interventie van
de met het toezicht belaste ambtenaar bedoeld in artikel 32septies;


e) hij deelt aan
het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding
en aan het Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen het
advies mee bedoeld in 2°, c), evenwel zonder dat het
Centrum en het Instituut het advies mogen overmaken aan de werknemer, wanneer
deze instellingen hierom schriftelijk verzoeken en voor zover de
werknemer over dit verzoek schriftelijk zijn akkoord heeft gegeven;

4° de preventieadviseur
houdt het individueel dossier van het verzoek, met inbegrip van
de documenten die de verklaringen bevatten van de personen die in
het kader van een formele psychosociale interventie werden gehoord door
de preventieadviseur, ter beschikking van de met het toezicht belaste
ambtenaar;

5° de preventieadviseur
houdt het individueel dossier van het verzoek, met inbegrip van
de documenten die de verklaringen bevatten van de personen die in
het kader van een formele psychosociale interventie werden gehoord door
de preventieadviseur, ter beschikking van het openbaar ministerie,
voor zover deze personen in hun verklaring schriftelijk hebben toegestemd
met deze overdracht;

6° de preventieadviseur
en de vertrouwenspersoon kunnen met de preventieadviseur-arbeidsgeneesheer
de informatie uitwisselen die naar hun mening noodzakelijk is opdat
geschikte maatregelen zouden kunnen genomen worden ten aanzien van
de werknemer die meent schade ten gevolge van psychosociale risico's
op het werk te ondervinden, op voorwaarde dat de werknemer schriftelijk heeft
toegestemd met deze uitwisseling;

7° de preventieadviseur
en de vertrouwenspersoon wisselen met elkaar de informatie uit die
nodig is voor het vervullen van hun opdrachten.]2]1
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1[Art. 32sexiesdecies.


2[De werkgever bezorgt
uitsluitend aan de volgende personen een afschrift van het advies
van de preventieadviseur bedoeld in artikel 32quinquiesdecies,
tweede lid, 2°, c):

1° de werknemer ten
aanzien van wie de werkgever in toepassing van dit hoofdstuk overweegt
maatregelen te nemen die de arbeidsvoorwaarden van de werknemer kunnen
wijzigen;

2° de persoon die een
verzoek tot formele psychosociale interventie voor feiten van geweld,
pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk heeft ingediend
of de in dit verzoek vermelde aangeklaagde, in de hypothese dat
zij overwegen een rechtsvordering in te stellen.

Indien de werkgever het noodzakelijk
acht met het oog op de toepassing van de preventiemaatregelen, bezorgt hij
aan de leden van de hiërarchische lijn van de verzoeker, de elementen
van het advies die noodzakelijk zijn om deze doelstelling te bereiken.

De wetgeving betreffende de
openbaarheid van bestuur is niet van toepassing:

1° op het in het eerste
lid bedoelde afschrift van het advies van de preventieadviseur ten
aanzien van de werkgever die een administratieve overheid is in
de zin van deze wetgeving;

2° op de documenten
van het individueel dossier van het verzoek die in het bezit zijn
van de met het toezicht belaste ambtenaar.]2]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 14 wet 10 januari
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[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Vervangen bij art. 25 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april
2014, inwerkingtreding: 1 september
2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april
2014, B.S. 28 april
2014)


Patrick Humblet
en Isabel Plets

Wanneer
de werknemer aan de voorwaarden voldoet, is de werkgever verplicht
om het afschrift te bezorgen. Hij kan niet oordelen dat hij dit
niet moet doen omdat de werknemer geen belang zou hebben. Alleen
de rechter kan hierover oordelen (Arbh. Antwerpen 26 maart
2012, RABG 2013/3,
172, noot E. Van Grunderbeek).









1[Art. 32septiesdecies.


2[...]2 In afwijking van artikel 10
van de wet van 8 december 1992 tot bescherming van de persoonlijke
levenssfeer ten opzichte van de verwerking van persoonsgegevens, 2[heeft de betrokken persoon]2 geen toegang tot de persoonsgegevens
en de oorsprong van de gegevens die opgenomen zijn in de volgende
documenten:

1° de notities die
de 3[preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1]3 en de vertrouwenspersoon hebben gemaakt
tijdens de gesprekken gevoerd 4[in het kader van
een informele psychosociale interventie]4, onder voorbehoud van de toepassing
van artikel 32quinquiesdecies,
tweede lid, 1°;

2° 5[het verzoek tot formele psychosociale
interventie, onder voorbehoud van de toepassing van artikel 32quaterdecies,
eerste lid, en artikel 32quinquiesdecies, tweede lid,
3°, b);]5


3° de documenten die
de verklaringen bevatten van de personen die, tijdens het onderzoek
van 6[het verzoek tot formele psychosociale
interventie]6, werden gehoord door de 7[preventieadviseur bedoeld in
artikel 32sexies, § 1]7, onder voorbehoud van de toepassing
van artikel 32quaterdecies,
tweede lid;

4° 8[het advies van de preventieadviseur,
onder voorbehoud van de toepassing van artikel 32quinquiesdecies, tweede
lid, 2°, c), d), e), en artikel 32sexiesdecies;]8


5° de bijzondere gegevens
van persoonlijke aard vastgesteld door de 9[preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1]9 of de vertrouwenspersoon naar aanleiding
van de stappen die zij hebben ondernomen en die uitsluitend aan
hen zijn voorbehouden.]1
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1[Art. 32octiesdecies.

De griffier van de arbeidsrechtbank
en deze van het arbeidshof, stellen de door de Koning aangeduide
dienst, bij gewone brief, in kennis van de beslissingen die werden
genomen krachtens artikel 578, 11°, van het Gerechtelijk
wetboek.

De griffiers van de correctionele
rechtbank en deze van het hof van beroep stellen de door de Koning
aangeduide dienst, bij gewone brief, in kennis van de beslissingen
betreffende misdrijven 2[die voortvloeien uit de toepassing van
dit hoofdstuk]2.

De griffier van de Raad van
State, afdeling administratie, stelt de door de Koning aangeduide
dienst, bij gewone brief, in kennis van de arresten die betrekking
hebben op zaken waarin middelen worden ingeroepen betreffende de
toepassing van dit hoofdstuk.]1
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1[Art. 32noniesdecies.

 In het arbeidsreglement worden
ten minste de volgende elementen opgenomen:

1° de coördinaten van
de preventieadviseur bedoeld in artikel 32sexies, § 1, of
van de dienst voor preventie en bescherming op het werk waarvoor
deze preventieadviseur zijn opdrachten uitvoert en, in voorkomend
geval, deze van de vertrouwenspersoon;

2° de procedures bedoeld
in artikel 32/2, § 2, derde lid, en 32quater, derde
lid, 2°.]1
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1[Art. 32vicies.

De met het toezicht belaste
ambtenaar houdt het individueel dossier van het verzoek, met inbegrip
van de documenten die de verklaringen bevatten van de personen die
in het kader van een formele psychosociale interventie werden gehoord
door de preventieadviseur, ter beschikking van het openbaar ministerie,
voor zover deze personen in hun verklaring schriftelijk hebben toegestemd
met deze overdracht.]1
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Hoofdstuk VI - PREVENTIE- EN BESCHERMINGSDIENSTEN 

Afdeling 1 - Algemene bepalingen 


Art. 33.

§ 1. Elke werkgever
is verplicht een Interne Dienst voor Preventie en Bescherming op
het werk op te richten.

Daartoe beschikt iedere werkgever
over tenminste één preventieadviseur.

In de ondernemingen met minder
dan twintig werknemers mag de werkgever zelf de functie van preventieadviseur
vervullen.

Deze dienst staat de werkgever
en de werknemers bij in de toepassing van de in de artikelen 1[4 tot 32vicies]1 bedoelde maatregelen, die betrekking
hebben op het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun
werk.

§ 2. Indien
de in § 1 bedoelde interne dienst niet alle opdrachten
die hem krachtens deze wet en de uitvoeringsbesluiten zijn toevertrouwd
zelf kan uitvoeren, moet de werkgever aanvullend een beroep doen
op een erkende externe dienst voor preventie en bescherming op het
werk.

§ 3. De Koning
bepaalt de nadere regelen betreffende de werking, de vereiste bekwaamheden
en de opdrachten van de Interne Dienst voor Preventie en Bescherming
op het werk.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 1, lid 4,
gewijzigd bij art. 30 wet 28 februari
2014, B.S. 28 april 2014,
inwerkingtreding: 1 september 2014 (art. 88, 1°, K.B. 10 april 2014, B.S. 28 april
2014)


Mathieu van
Putten

Volgens
dit artikel is elke werkgever verplicht een Interne Dienst voor
Preventie en Bescherming op het werk (IDPB) op te richten. Dat impliceert
niet dat elke werkgever een eigen IDPB
moet hebben. Zo richten verschillende werkgevers die samen één technische
bedrijfseenheid vormen slechts één IDPB op (zie art. 35, § 4).
Daarnaast kunnen verschillende werkgevers onder bepaalde voorwaarden
een gemeenschappelijke IDPB oprichten (zie artikel 38).

De
oprichting van de IDPB is een verplichting van de werkgever. De
werkgever die de verplichting niet nakomt kan strafrechtelijk vervolgd
worden (zie art. 80 en art. 128 Sociaal Strafwetboek).
Het Arbeidshof te Luik oordeelde dat geen enkele bepaling van de
Wet Welzijn Werknemers een werknemer die geroepen is om als preventieadviseur
te worden aangesteld toelaat de veroordeling tot een vergoeding
ten persoonlijke titel na te streven van de werkgever die niet voldoet
aan zijn verplichting een interne dienst voor preventie op te richten
of een preventieadviseur aan te stellen (Arbh. Luik 10 januari
2008, nr. 7860/2005, JTT 2008,
afl. 1003, 141).

De
IDPB is de opvolger van de vroegere diensten voor veiligheid, gezondheid
en verfraaiing van de werkplaatsen en de vroegere arbeidsgeneeskundige
diensten (cf. A. Witters,
"De diensten voor preventie en bescherming op het werk" in Sociale
praktijkstudies, nr. 11, Diegem, Ced.Samsom, 2002,
19). De verplichting in de oprichting van een IDPB te voorzien heeft
actueel een Europeesrechtelijke basis (art. 7 van Richtlijn
Raad nr. 89/391/EEG, 12 juni 1989 betreffende
de tenuitvoerlegging van maatregelen ter bevordering van de verbetering
van de veiligheid en de gezondheid van de werknemers op het werk, Pb. L.
29 juni 1989, afl. 183, 1).

De
werkgever beschikt over ten minste één preventieadviseur, zij het
dat hij zelf de functie van preventieadviseur mag uitoefenen als
de onderneming minder dan twintig werknemers telt (cf. art. 7.7
Richtlijn nr. 89/391/EEG). Voor de bepaling van het aantal
preventieadviseurs en hun vereiste vorming wordt rekening gehouden
met de structuur (art. 34 e.v. van de Wet Welzijn Werknemers)
en de activiteit van de werkgever (zie KB IDPB van 27 maart
1998, BS 31 maart 1998, erratum
BS 11 juni 1998 en 28 augustus 2002).

De
interne dienst staat de werkgever en de werknemers bij het welzijnsbeleid
in de onderneming. Dat is een ruime bijstandsplicht. Hoewel het
vierde lid van § 1 van het artikel aangeeft dat de IDPB
de werkgever en de werknemers slechts bijstaat bij de toepassing van
de maatregelen bedoeld in art. 4 tot 32, is de dienst
immers ook betrokken bij de uitwerking en evaluatie van de betreffende
maatregelen, en is hij ook betrokken bij de preventiemaatregelen
in het kader van art. 32bis tot
en met art. 32octodecies van
de Wet Welzijn Werknemers. Dat blijkt niet alleen uit de overige
bepalingen van de Wet Welzijn Werknemers, maar ook uit het KB Welzijnsbeleid
(zie o.m. art. 12) en in het bijzonder uit het KB IDPB,
dat onder meer § 3 van art. 33 van de Wet Welzijn
Werknemers uitvoert. Artikel 4, eerste van dat laatste KB beschrijft
de opdracht van de IDPB in de ruimst mogelijke zin als een bijstandsplicht
voor de toepassing van de wettelijke en reglementaire bepalingen
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
het werk en alle andere preventiemaatregelen en -activiteiten.

§ 2
van het geannoteerde artikel voorziet dat de werkgever een aanvullend
beroep moet doen op een erkende externe dienst voor preventie en
bescherming op het werk (EDPB) als de IDPB niet alle opdrachten
die hem wettelijk zijn toevertrouwd zelf kan uitvoeren (cf. art. 7.3
Richtlijn 89/391/EEG). De instelling van EDPB's is grotendeels geregeld
in art. 40 van de Wet Welzijn Werknemers en het KB EDPB
van 27 maart 1998, BS 31 maart
1998).







Afdeling 2 - Specifieke bepalingen betreffende
de Interne Dienst voor Preventie en Bescherming op het werk 


Art. 34.

Voor de toepassing van deze afdeling
worden de technische bedrijfseenheid en de juridische entiteit bepaald
overeenkomstig de artikelen 49 en 50.


Mathieu van
Putten

De
organisatie van de interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk (IDPB) is afhankelijk van de organisatie van de onderneming.
Dit artikel verwijst voor de invulling van de noties juridische
entiteit en technische bedrijfseenheid naar de bepalingen betreffende
de oprichting van de comités voor preventie en bescherming op het
werk. Dat weerspiegelt de optie van de wetgever om de organisatie
van de IDPB te laten aansluiten bij de instelling van de comités
voor preventie en bescherming op het werk (cf. Wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 24).







Art. 35.

§ 1. Indien
de juridische entiteit bestaat uit één technische bedrijfseenheid
wordt één Dienst opgericht.

§ 2. Indien
de juridische entiteit bestaat uit meerdere technische bedrijfseenheden
die elk te weinig werknemers tewerkstellen om aparte Comités op
te richten, wordt er één Dienst opgericht.

§ 3. Indien
de juridische entiteit bestaat uit meerdere technische bedrijfseenheden
en indien er meer dan één Comité moet worden opgericht, wordt er
één Dienst opgericht met een afdeling voor elk onderdeel van de
onderneming waarvoor een Comité moet opgericht worden.

§ 4. Indien
de technische bedrijfseenheid gevormd wordt door meer dan één juridische
entiteit, wordt er voor de technische bedrijfseenheid in haar geheel
slechts één Dienst opgericht.


Mathieu van
Putten

Dit
artikel vestigt het principe dat er per werkgever (juridische entiteit)
één en slechts één IDPB is. Dit principe werd stevig verankerd in
de Wet Welzijn Werknemers om te vermijden dat er, zoals dat onder
de oude reglementering het geval was, een versnippering van meerdere
diensten voor verschillende groepen werknemers van de werkgever
zou zijn (Wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers
bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 24; zie voor meer situering O.
Vanachter,
"De interne en externe diensten voor preventie en bescherming op
het werk" in K. Salomez en
G. Van Limberghen (eds.), Sociale
grondrechten als bakens voor een vernieuwd sociaal recht. Liber
Amicorum Professor Maxime Stroobant, Gent, Mys & Breesch,
2001, (363), 370).

Dat
er per werkgever slechts één IDPB is, impliceert niet dat die uniform
is voor alle werkgevers. De concrete organisatie van de dienst is
afhankelijk van de verhouding tussen de werkgever(s) in de onderneming
en de technische bedrijfseenheid/-eenheden in de onderneming enerzijds
en het aantal werknemers in die technische bedrijfseenheid/-eenheden
anderzijds. De verschillende hypothesen komen aan bod in de vier
paragrafen van het geannoteerde artikel (zie voor meer duiding en
praktijkvoorbeelden onder meer O. Vanachter,
"De nieuwe preventiediensten: enkele juridische problemen" in O.
Vanachter (ed.), De
Welzijnswet Werknemers. De uitvoeringsbesluiten, 1999, (15),
17-34; A. Witters, De
diensten voor preventie en bescherming op het werk in Sociale
praktijkstudies, nr. 11, Diegem, Ced.Samsom, 2002,
20-22; A. Van Regenmortel en
K. Van Den Langenbergh, Dienst voor
preventie en bescherming op het werk: structuur, organisatie en
statuut van personen verbonden aan de dienst in dossiers wetgeving
veiligheid, Mechelen, Kluwer, 2005, 11-13; L. Ponnet,
"De werkgever en de diensten voor preventie en bescherming op het
werk", Or. 2008,
afl. 4, (93), 95).







Art. 36.

§ 1. In de
overheidsdiensten die onderworpen zijn aan de wet van 19 december
1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden
van haar personeel wordt één Dienst opgericht voor elk gebied van
een hoog overlegcomité.

Indien evenwel onder het gebied
van één hoog overlegcomité verschillende ministeries of publiekrechtelijke
rechtspersonen vallen, wordt voor elk ministerie of voor elke publiekrechtelijke
rechtspersoon een Dienst opgericht.

Ingeval er ten minste vijftig
personeelsleden tewerkgesteld zijn in de overheidsdiensten die het
gebied van een basisoverlegcomité vormen, kan de in het eerste lid
bedoelde dienst uit afdelingen bestaan per basisoverlegcomité.

§ 2. In de
overheidsdiensten die niet onderworpen zijn aan de wet van 19 december
1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden
van haar personeel maar waarop wettelijke of reglementaire bepalingen
van toepassing zijn die hun syndicaal statuut vaststellen en die
in maatregelen betreffende overleg inzake veiligheid, gezondheid
en verfraaiing van de werkplaatsen voorzien, wordt voor elke overheidsdienst
één interne dienst opgericht.

Deze dienst kan bestaan uit afdelingen,
wanneer meerdere organen zijn opgericht die bevoegd zijn voor overleg inzake
veiligheid en gezondheid, op voorwaarde dat elk orgaan ten minste
vijftig personen betreft.

§ 3. In afwijking
van dit artikel, is artikel 35 van toepassing op de overheidsdiensten
waarvan het personeel niet onderworpen is aan wettelijke of reglementaire
bepalingen die hun syndicaal statuut vaststellen en die niet in maatregelen
betreffende overleg inzake veiligheid, gezondheid en verfraaiing
van de werkplaatsen voorzien.


Kelly Reyniers

Hoewel
hierover in het verleden onduidelijkheid bestond, zijn de Welzijnswet
werknemers en haar uitvoeringsbesluiten ook toepasselijk in de publieke
sector (zie supra art. 2,
§ 1 Welzijnswet werknemers). De wetgever heeft in beperkte
mate rekening gehouden met de eigenheid van de publieke sector door
enkele specifieke regels te voorzien. Dit is onder meer het geval
in de becommentarieerde bepaling die betrekking heeft op de oprichting
van interne preventiediensten. Deze regeling onderscheidt drie situaties.


 § 1
- Overheidsdiensten waarop de Wet van 19 december 1974
tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden
van haar personeel (afgekort als Wet Vakbonden Overheidspersoneel)
van toepassing is

Het
personeel toepassingsgebied van deze wet wordt geregeld in artikel
1, § 1 Wet Vakbonden Overheidspersoneel en artikel 3 koninklijk
besluit 28 september 1984 tot uitvoering van de wet van 19 december
1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden
van haar personeel (hierna afgekort KB 28 september 1984;
zie ook infra).
Voor overheidsdiensten die ressorteren onder dit toepassingsgebied,
wordt de structuur van de interne diensten geënt op de specifieke overlegstructuren
die de Wet Vakbonden Overheidspersoneel en haar uitvoeringsbesluit
instelt.

Als
regel geldt dat één interne preventiedienst wordt opgericht per
gebied van een hoog overlegcomité. Voor de federale, gemeenschaps-
en gewestelijke overheidsdiensten wordt een hoog overlegcomité opgericht
in het gebied van elk sectorcomité voor het geheel van de overheidsdiensten
en de categorieën van personeelsleden die onder dat comité ressorteren
(art. 34, eerste lid KB 28 september 1984). Voor
deze overheidsdiensten dient de interne dienst dan ook op het niveau van
het sectorcomité te worden opgericht. Wat de provinciale en plaatselijke
overheidsdiensten betreft, wordt een hoog overlegcomité echter opgericht
in het gebied van elk bijzonder comité of afzonderlijk bijzonder
comité voor het geheel van de overheidsdiensten die onder dat comité
ressorteren (art. 35, eerste lid KB 28 september
1984). Voor deze overheidsdiensten moet de interne dienst dan ook
op het niveau van het bijzonder comité of afzonderlijk bijzonder
comité worden ingesteld.

Op
deze basisregel geldt een uitzondering: indien onder het gebied
van één hoog overlegcomité verschillende ministeries of publiekrechtelijke
rechtspersonen vallen, wordt voor elk ministerie of voor elke publiekrechtelijke
rechtspersoon een interne preventiedienst opgericht. Concreet betekent
dit bijvoorbeeld dat er voor een gemeente en een OCMW die ressorteren
onder hetzelfde hoog overlegcomité twee interne preventiediensten
moeten worden opgericht. De gemeente en het OCMW zijn immers afzonderlijke
rechtspersonen.

Omwille
van de omvang en de diversiteit van overheidsdiensten of publiekrechtelijke
rechtspersonen die behoren tot het gebied van een hoog overlegcomité,
wordt ook de oprichting van overlegcomités op een lager niveau voorzien:
de basisoverlegcomités (en tussenoverlegcomités). Voor de federale,
gemeenschaps- en gewestelijke overheidsdiensten is de oprichting
van dergelijke basisoverlegcomités verplicht (met uitzondering evenwel
voor de Duitstalige Gemeenschap); voor de provinciale en plaatselijke
overheidsdiensten is dit facultatief. Indien er basisoverlegcomités
werden opgericht, bestaat de mogelijkheid om de interne preventiedienst
op te splitsen in afdelingen per basisoverlegcomité. Voorwaarde
is wel dat er tenminste 50 personeelsleden tewerkgesteld zijn in
de overheidsdiensten die het gebied van een basisoverlegcomité vormen.
Ter verduidelijking kan het voorbeeld worden gegeven van de Vlaamse
overheid die interne verzelfstandigde agentschappen (IVA’s) met
of zonder rechtspersoonlijkheid kennen, alsook externe verzelfstandigde
agentschappen (EVA’s) met rechtspersoonlijkheid. Voor IVA’s die
geen rechtspersoonlijkheid hebben, moeten geen afzonderlijke preventiediensten
worden ingesteld, maar kunnen wel afzonderlijke afdelingen worden
opgericht.




 § 2
- Overheidsdiensten die niet onderworpen zijn aan de Wet Vakbonden
Overheidspersoneel, maar waarop wettelijke of reglementaire bepalingen
van toepassing zijn die hun syndicaal statuut vaststellen en die
maatregelen voorzien betreffende overleg inzake veiligheid, gezondheid
en verfraaiing van de werkplaatsen

Hoewel
de meeste overheidsdiensten onderworpen zijn aan de Wet Vakbonden
Overheidspersoneel, bestaan er ook overheidsdiensten die niet onder
het toepassingsgebied van deze wet vallen (zie ook art. 1,
§ 2 en § 3 Wet Vakbonden Overheidspersoneel) maar
waarop andere wettelijke of reglementaire bepalingen van toepassing
zijn die hun syndicaal statuut vaststellen en die maatregelen voorzien
betreffende overleg inzake welzijn op het werk. M. Deconynck (Diensten
voor preventie en bescherming op het werk, Gent, Larcier, 2008,
21 e.v.) geeft drie voorbeelden van dergelijke overheidsdiensten:


Autonome overheidsbedrijven zoals
bijvoorbeeld De Post; de wet van 21 maart 1991 betreffende de
hervorming van sommige economische overheidsbedrijven (BS 27 maart
1991) voorziet immers in regels betreffende het vakbondsstatuut
en het overleg inzake welzijn op het werk in een daartoe bevoegd
paritair comité.


De krijgsmacht;
de Wet van 11 juli 1978 tot regeling van de betrekkingen
tussen de overheid en de vakorganisaties van het militair personeel
(BS 18 augustus
1978) kent aan het hoog overlegcomité en de basisoverlegcomités
immers bevoegdheden inzake welzijn toe.


De geïntegreerde
politiedienst, gestructureerd
op twee niveaus; de Wet van 24 maart 1999 tot regeling van
de betrekkingen tussen de overheid en de vakverenigingen van het
personeel van de politiediensten (BS 8 mei
1999) voorziet tevens in regels aangaande het overleg m.b.t. het
welzijn op het werk.

In
overheidsdiensten die vallen onder deze tweede hypothese, wordt
voor elke overheidsdienst één interne preventiedienst opgericht.
Deze preventiedienst kan bestaan uit afdelingen wanneer meerdere
organen zijn opgericht die bevoegd zijn voor overleg inzake veiligheid
en gezondheid, op voorwaarde dat elk orgaan ten minste vijftig personen
betreft.




 § 3
- Overheidsdiensten waarop de Wet Vakbonden Overheidspersoneel niet van
toepassing is en waarop er geen bepalingen van toepassing zijn die
hun syndicaal statuut vaststellen en die maatregelen voorzien betreffende
overleg inzake veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen

Bij
ontstentenis van wettelijke of reglementaire bepalingen inzake het
syndicaal statuut en het overleg met betrekking tot welzijn op het
werk, zijn de regels van de private sector toepasselijk (namelijk art. 35
Welzijnswet werknemers). Dit lijkt op het eerste gezicht problematisch
omdat het aantal interne preventiediensten in private ondernemingen
wordt bepaald op basis van de notie “technische bedrijfseenheid”
en in de rechtsleer aangenomen wordt dat net dit begrip niet wordt
gehanteerd in de publieke sector (zie K. Reyniers,
“Enkele knelpunten bij de implementatie en toepassing van de welzijnsreglementering
in de publieke sector”, TSR 2006,
511-512 en de aldaar aangehaalde rechtsleer).

Voor
de toepassing van de Welzijnswet werknemers wordt het begrip technische
bedrijfseenheid gedefinieerd in hoofdstuk VIII met betrekking tot
het Comité voor preventie en bescherming op het werk (art. 49,
tweede lid, 1° Welzijnswet werknemers; zie ook het vermoeden van
technische bedrijfseenheid in art. 50, § 3 Welzijnswet
werknemers en de commentaren bij deze bepalingen infra weergegeven).
Hoewel het toepassingsgebied van dit hoofdstuk wordt ingeperkt ten
aanzien van inrichtingen en instellingen waarvan het personeel onderworpen
is aan wettelijke of reglementaire bepalingen die hun syndicaal
statuut vaststellen en die in maatregelen betreffende overleg inzake
veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen voorzien
(art. 48 Welzijnswet werknemers), is dit geenszins het
geval voor overheidsdiensten waarop dergelijke regelingen geen toepassing
vinden. Hoofdstuk VIII Welzijnswet werknemers en de hierin vervatte omschrijving
van het begrip technische bedrijfseenheid, gelden dus onverkort
voor laatstgenoemde overheidsdiensten. De opvatting volgens dewelke
de publieke sector het begrip technische bedrijfseenheid niet kent,
behoeft bijgevolg meer nuancering. Zo zal bij overheidsdiensten die
de structuren aannemen van private ondernemingen, zoals bijvoorbeeld
de Vlaamse Vervoersmaatschappij De Lijn, het begrip technische bedrijfseenheid
naar analogie met de private sector kunnen worden toegepast (zie
hierover uitgebreider K. Reyniers,
“Enkele knelpunten bij de implementatie en toepassing van de welzijnsreglementering
in de publieke sector”, TSR 2006, 511-514; M.
Deconynck, Diensten voor
preventie en bescherming op het werk, Gent, Larcier, 2008, 24-27).
Artikel 36, § 3 Welzijnswet werknemers heeft dan ook geen
louter hypothetisch karakter.









Art. 37.

De Dienst telt één of meer preventieadviseurs.
Is er in de Dienst meer dan één preventieadviseur, dan wordt één
van hen belast met de leiding van de Dienst. Indien de Dienst uit
afdelingen bestaat, overeenkomstig artikel 35, § 3,
of artikel 36, § 1, derde lid, en § 2,
tweede lid, dan wordt voor de Dienst als geheel en per afdeling minstens
één preventieadviseur aangesteld. Is er in een afdeling meer dan
één preventieadviseur dan wordt één van hen belast met de leiding
van de afdeling.


Mathieu van
Putten

De
interne dienst voor preventie en bescherming op het werk (IDPB)
telt één of meer preventieadviseurs. De term preventieadviseur is
met de Wet Welzijn Werknemers in de plaats gekomen van de vroeger
gebruikte termen "hoofd van de dienst voor veiligheid, gezondheid
en verfraaiing van de werkplaats" en zijn "adjuncten", omdat hij
nauwer aansluit bij de functie van de betreffende personen (Wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 26).

Het
geannoteerde artikel regelt in hoofdzaak het minimumaantal preventieadviseurs
en de algemene verhouding tussen de verschillende preventieadviseurs.
Het arbeidsrechtelijk statuut, de wijze van aanstelling en vereiste
opleiding, en de ontslagbescherming van de preventieadviseurs worden op
andere plaatsen geregeld. Zie art. 39, 42 en 43 Wet Welzijn
Werknemers en art. 15 en 16 van het KB IDPB en de Wet Bescherming
Preventieadviseurs van 20 december 2002, BS 20 januari
2003.

Wanneer
er in de IDPB meerdere preventieadviseurs zijn, dan wordt één van
hen belast met de leiding van de dienst. Zijn er meerdere afdelingen,
dan moet er minimaal één preventieadviseur per afdeling zijn en
één voor de dienst als geheel. Over de vraag of deze vereiste personeel
moet geïnterpreteerd worden, in die zin dat er in een vennootschap
met drie comités noodzakelijk 4 verschillende personen preventieadviseur
zouden moeten zijn, bestaat onzekerheid. Volgens sommigen moeten
er wel duidelijk vier verschillende functies bestaan, namelijk de
functie preventieadviseur voor elke afdeling en de functie preventieadviseur
voor de dienst als geheel, maar is het niet uitgesloten dat slechts
drie personen de taak van preventieadviseur vervullen, waarbij één
ervan zowel de functie van preventieadviseur in een afdeling als
preventieadviseur voor de dienst als geheel vervult. Een en ander
is afhankelijk van de concrete situatie (zie O. Vanachter,
"De nieuwe preventiediensten: enkele juridische problemen" in O.
Vanachter (ed.), De Welzijnswet
Werknemers. De uitvoeringsbesluiten, 1999, (15), 42-43 en M.
Deconynck, Diensten voor
preventie en bescherming op het werk in W. Van Eeckhoutte en
O. Vanachter (eds.), Bibliotheek
Sociaal Recht Larcier, nr. 13, Brussel, Larcier, 2008,
3-4). Binnen de afdeling wordt ook één preventieadviseur met de
leiding belast. De preventieadviseur van de afdeling is, ook wanneer
hij in zijn afdeling de leiding heeft, steeds ondergeschikt aan
de preventieadviseur die de leiding heeft van de dienst als geheel
(Wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 26) In de rechtsleer wordt gesteld
dat het principe van de leiding van de dienst op een soepele wijze
moet geïnterpreteerd worden. Afhankelijk van de feitelijke situatie
kan de afdeling een grotere of een beperktere autonomie hebben.
Het is mogelijk dat de leiding van een dienst kan verschuiven van
een strikt hiërarchische vorm naar een meer coördinerende vorm (A.
Van Regenmortel en
K. Van Den Langenbergh,
"Dienst voor preventie en bescherming op het werk: structuur, organisatie
en statuut van personen verbonden aan de dienst" in dossiers wetgeving
veiligheid, Mechelen, Kluwer, 2005, 23; L. Ponnet,
"De werkgever en de diensten voor preventie en bescherming op het
werk", Or. 2008,
afl. 4, (93), 97). Art. 15 van het KB IDPB voorziet dat
de werkgever, na voorafgaand advies van het comité voor preventie
en bescherming op het werk bepaalt welke de verhouding is tussen
de afdelingen en de centrale dienst (en gebeurlijk het departement
medisch toezicht) en door wie en op welke wijze de leiding van de
dienst en elke afdeling wordt verzekerd.







Art. 38.


1[§ 1. De
Koning kan de voorwaarden en de nadere regelen bepalen volgens welke
een werkgever of een groep van werkgevers toegestaan kan worden
een gemeenschappelijke Dienst voor Preventie en Bescherming op het
werk op te richten.

§ 2. De Koning
kan een werkgever of een groep van werkgevers machtigen een gemeenschappelijke
Dienst op te richten. In voorkomend geval bepaalt Hij de bevoegdheid,
de samenstelling en de werkwijze ervan.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Vervangen
bij art. 52 wet 13 februari 1998, B.S., 19 februari
1998


Mathieu van
Putten

Dit
artikel laat toe dat een gemeenschappelijke Dienst voor Preventie
en Bescherming wordt opgericht door verschillende werkgevers. Dergelijke
mogelijkheid bestond ook onder oude wetgeving van 1952. De mogelijkheid
is actueel slechts voorzien voor de situatie waarin een aantal afzonderlijke
juridische entiteiten die niet één technische bedrijfseenheid vormen,
toch gemeenschappelijke problemen inzake veiligheid en gezondheid
kennen, zoals werkgevers die in eenzelfde gebouw gevestigd zijn
(Wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 26).

Sinds
1998 is eveneens voorzien dat een enkele werkgever een gemeenschappelijke
dienst kan oprichten. De betreffende situatie is van belang voor
enkele werkgevers uit de publieke sector, zoals de gemeenten (zie
Omzendbrief 7 juni 2002 betreffende het welzijn op het
werk in de overheidsdiensten onderworpen aan het vakbondsstatuut
bepaald bij het KB van 28 september 1984 tot uitvoering
van de wet van 19 december 1974 tot regeling van de betrekkingen
tussen de overheid en de vakbonden van haar personeel, BS 15 juni
2002, (hierna verkort geciteerd Omzendbrief Welzijn op het Werk
Publieke Sector) 27685).

Er
zijn in principe twee mogelijkheden. Ofwel machtigt de Koning een
werkgever of een groep van werkgevers op hun verzoek op individuele
basis om een gemeenschappelijke dienst op te richten (§ 2).
Ofwel bepaalt de Koning algemene voorwaarden op grond waarvan verzoeken
kunnen worden ingediend om een gemeenschappelijke dienst op te richten
(§ 1). § 1 is lange tijd niet uitgevoerd. Zodoende
werden enkel gemeenschappelijke diensten opgericht op grond van
individuele verzoeken. Om een leidraad te bieden had de administratie
enkele criteria uitgewerkt (opgenomen in M. Deconynck,
"Diensten voor preventie en bescherming op het werk" in W. Van Eeckhoutte en O.
Vanachter (eds.), Bibliotheek
Sociaal Recht Larcier, nr. 13, Brussel, Larcier, 2008,
8-9). Voor een deel van de publieke sector waren criteria uitgewerkt
in de Omzendbrief Welzijn op het Werk Publieke Sector. De afwezigheid
van een algemeen koninklijk besluit werd betreurd in de rechtsleer (zie
M. Deconynck,
"Diensten voor preventie en bescherming op het werk" in W. Van Eeckhoutte en
O. Vanachter (eds.), Bibliotheek
Sociaal Recht Larcier, nr. 13, Brussel, Larcier, 2008,
9).

Als
antwoord heeft de Koning algemene voorwaarden bepaald in het KB
27 oktober 2009 betreffende de oprichting van een gemeenschappelijke
interne dienst voor preventie en bescherming op het werk, (BS 16 november
2009). Opdat de oprichting van een gemeenschappelijke dienst zou
worden toegelaten, moeten 5 voorwaarden vervuld zijn (art. 2
van het KB). Er is bij het KB een modelformulier uitgewerkt dat
moet ingediend worden bij de Algemene directie HUA (art. 4).
Er zijn bijzondere regels voorzien in geval een aanvullend beroep
op een externe dienst vereist is en betreffende de werking van de
gemeenschappelijke dienst.



– Zie infra Titel
II, hoofdstuk VII: KB 27 oktober 2009 betreffende de oprichting
van een gemeenschappelijke interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk







Art. 39.

De Koning bepaalt de voorwaarden
waaraan de personen die de functie van preventieadviseur uitoefenen,
moeten voldoen.

De voorwaarden met betrekking
tot de werkgevers die met toepassing van artikel 33, § 1,
derde lid, zelf de functie van preventieadviseur vervullen, kunnen
slechts worden vastgesteld, na advies van de Minister tot wiens
bevoegdheid de middenstand behoort.


1[De Koning stelt
de voorwaarden vast waaraan de vorming voor het uitoefenen van de
functie van preventieadviseur moet beantwoorden, evenals de voorwaarden
en de nadere regels betreffende de organisatie en de eventuele erkenning
van de vorming.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Lid 3 toegevoegd bij art. 161 Programmawet 27 december
2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)


Mathieu van
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De
Koning heeft het eerste en het derde lid van deze bepaling uitgevoerd
via art. 21-23 KB IDPB en het KB 17 mei 2007 betreffende
de vorming en de bijscholing van de preventieadviseurs van de interne en
externe diensten voor preventie en bescherming op het werk, BS 11 juli
2007. Zie voor een bespreking M. Deconynck,
"Diensten voor preventie en bescherming op het werk" in W. Van Eeckhoutte en O.
Vanachter (eds.), Bibliotheek
Sociaal Recht Larcier, nr. 13, Brussel, Larcier, 2008,
31-44 en 90-95.

Op
23 oktober 2009 heeft de Hoge Raad voor Preventie en Bescherming
op het werk een advies uitgebracht over wijzigingen aan het KB van
17 mei 2007 (advies nr. 148, bevestigd op 18 december 2009).
Het KB van 17 mei 2007 werd daaropvolgend aangepast door
het KB van 29 januari 2013 tot wijziging van diverse bepalingen
betreffende de vorming en bijscholing van preventieadviseurs van
interne en externe diensten voor preventie en bescherming op het
werk (BS 12 februari
2013).

Het
tweede lid van art. 39 van de Wet Welzijn Werknemers, namelijk
de bepaling van voorwaarden met betrekking tot de werkgevers-preventieadviseurs
is nog niet uitgevoerd.







Afdeling 3 - Specifieke bepalingen betreffende
de externe Diensten voor Preventie en Bescherming op het werk en
hun afdelingen belast met het medisch toezicht van de werknemers
alsook de externe diensten voor technische controles op de werkplaats 


Art. 40.

§ 1. Er worden
externe Diensten voor Preventie en Bescherming op het werk opgericht.
Deze diensten beschikken over één of meerdere preventieadviseurs.

Binnen de externe diensten voor
Preventie en Bescherming op het werk worden afzonderlijke afdelingen
opgericht, die belast zijn met het medisch toezicht op de werknemers.

§ 2. Er worden
eveneens externe Diensten voor technische controles op de werkplaats
opgericht.

§ 3. De Koning
bepaalt de voorwaarden waaronder en de nadere regelen volgens welke
een externe Dienst zoals bedoeld in de §§ 1 en 2 kan worden
erkend.

Hij stelt tevens de regelen
betreffende zijn organisatie, zijn opdrachten en zijn juridisch
statuut vast evenals deze betreffende de bekwaamheden van de preventieadviseurs. 1[Zo bepaalt Hij de wijze van financiering
van de externe diensten voor preventie en bescherming op het werk
en legt Hij twee niveaus van forfaitaire bijdragen vast die de door
Hem te bepalen prestaties van deze diensten dekken. Naargelang de
aard van de activiteiten te bepalen door de Koning, is de werkgever
per werknemer één van deze forfaitaire bijdragen verschuldigd aan
zijn externe dienst voor preventie en bescherming op het werk. Voor
werkgevers die maximum 5 werknemers tewerkstellen worden lagere
niveaus van forfaitaire bijdragen voorzien.]1.


2[De Koning stelt
de voorwaarden vast waaraan de vorming van de preventieadviseurs
moet beantwoorden, evenals de voorwaarden en de nadere regels betreffende de
organisatie en de eventuele erkenning van deze vorming.]2


De afdelingen belast met het
medisch toezicht op de werknemers voeren een aparte boekhouding
en maken verslagen op van hun activiteiten inzake medisch toezicht
en hun preventie-opdrachten, werken onder het gezag van een arbeidsgeneesheer-directeur
en kunnen door de Gemeenschappen worden erkend.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 3, lid 2,
aangevuld bij art. 96 wet 26 december
2013, B.S. 31 december
2013, err., B.S. 4 april
2014, inwerkingtreding: 1 januari 2016
(art. 6 K.B. 24 april
2014, B.S. 23 mei
2014, err., B.S. 5 juni
2014)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – § 3, lid 3,
ingevoegd bij art. 162 Programmawet 27 december
2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)


Mathieu van
Putten

Dit
artikel regelt op algemene wijze de oprichting van de externe diensten
voor preventie en bescherming op het werk en de externe diensten
voor technische controles op de werkplaats. Het is op grond van
§ 3 aan de Koning om het juridisch statuut van de betreffende
diensten uit te werken.

Voor
de externe diensten voor preventie en bescherming op het werk heeft
de Koning dat gedaan via het KB 27 maart 1998 betreffende
de externe diensten voor preventie en bescherming op het werk, BS 31 maart
1998, het KB 5 december 2003 betreffende de deskundigheden
van de preventieadviseurs van de externe diensten voor preventie
en bescherming op het werk, BS 22 december 2003
en het KB 17 mei 2007 betreffende de vorming en de bijscholing
van de preventieadviseurs van de interne en externe diensten voor
preventie en bescherming op het werk, BS 11 juli
2007. Hoewel niet genomen in het kader van art. 40 van
de Wet Welzijn Werknemers, is ook het MB 5 september 2006
tot vaststelling van de bijzondere erkenningscriteria voor artsen,
houders van een bijzondere beroepstitel van geneesheer-specialist
in de arbeidsgeneeskunde, evenals voor stagemeesters en stagediensten
in de arbeidsgeneeskunde, BS 25 september
2006 hier relevant. Dit laatste besluit is met name van belang voor
het statuut van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheer.

Art. 40,
§ 1, tweede lid vestigt zelf het belangrijke principe dat
er binnen een externe dienst voor preventie en bescherming op het
werk een afzonderlijke afdeling medisch toezicht moet zijn. De betreffende
afdeling kan op grond van § 3, vierde lid van art. 40
erkend worden door de Gemeenschappen waar de externe dienst zijn
activiteiten uitoefent. Het Grondwettelijk Hof ziet daarin geen
schending van de bevoegdheidsverdelende regels, in het bijzonder
van art. 5, § 1, I, 2 van de Bijzondere wet van
8 augustus 1980 tot hervorming der instellingen (Grondwettelijk
Hof 23 maart 2005, nr. 65/2005 en RW 2005-06,
1009, http://www.arbitrage.be (consultatie (5 april 2005))).

Voor
de Vlaamse Gemeenschap is de erkenningsvereiste opgenomen in art. 75bis van
het Decreet 21 november 2003 betreffende het preventieve
gezondheidsbeleid, BS 3 februari
2004. De erkenningsregeling is verder uitgewerkt in het Besluit
van de Vlaamse Regering 5 juni 2009 betreffende de erkenning
van afdelingen Medisch Toezicht of departementen Medisch Toezicht, BS 2 september
2009. Voor de Franse Gemeenschap gelden art. 106 e.v. van
het ARAB.

Een
lijst van erkende externe diensten voor preventie en bescherming
op het werk vindt men terug op http://www.meta.fgov.be/erkenningenDefault.aspx?id=5040.

De
reglementering inzake de externe diensten voor technische controles
op de werkplaats is uitgewerkt in het KB 29 april 1999
betreffende de erkenning van externe diensten voor technische controles
op de werkplaats, BS 2 september
1999, err 31 maart
2000 zoals gewijzigd door het KB van 9 januari 2011 (BS 26 januari
2011). Het huishoudelijk reglement van de Opvolgingscommissie voor de
externe diensten voor technische controles op de werkplaats werd
goedgekeurd bij Ministerieel besluit van 17 januari 2001, BS 9 februari
2001. De erkende externe diensten voor technische controles op de
werkplaats vindt men op http://www.meta.fgov.be/erkenningenDefault.aspx?id=5050.







Afdeling 4 - Coördinatie in het kader van de
Diensten voor Preventie en Bescherming op het werk 


Art. 41.

De Koning stelt de maatregelen
vast om de samenwerking te bevorderen tussen:

1° de verschillende
afdelingen waaruit de interne of de externe dienst bestaat;

2° de interne dienst
en de externe dienst;

3° de externe diensten
onderling.

In ieder geval moet deze samenwerking
leiden tot een gezamenlijk optreden van de verschillende diensten
dat erop gericht is in de ondernemingen de preventie te bevorderen.


Mathieu van
Putten

De
wetgever heeft met de Wet Welzijn Werknemers gestreefd naar een
geïntegreerde en multidisciplinaire aanpak van het gezondheids-
en veiligheidsbeleid in de onderneming. Het is evenwel niet mogelijk
te eisen dat alle noodzakelijke deskundigheden steeds aanwezig zijn
in elke onderneming. Vandaar dat het noodzakelijk is externe diensten
voor preventie en bescherming op het werk en externe diensten voor
technische controles op de werkplaats op te richten/te laten voortbestaan.
Daarenboven bleek het om redenen die verband houden met de bevoegdheidsverdeling
tussen de federale staat en de deelstaten noodzakelijk (cf. Verslag
Wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van het werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/7, 8) de interne en externe dienst
voor preventie en bescherming op het werk uit verschillende afdelingen/departementen
te laten bestaan.

Om
het bestaan van verschillende instellingen, en verschillende afdelingen/departementen binnen
die instellingen te verzoenen met de doelstelling van een geïntegreerde
en multidisciplinaire aanpak, is het noodzakelijk dat de betreffende
instellingen en afdelingen goed samenwerken. Deze bepaling voorziet
dat de Koning daartoe de nodige bepalingen moet voorzien.

Hij
heeft dat gedaan in het KB IDPB en het KB EDPB.

Art. 2,
eerst lid van het KB EDPB vestigt het principe dat de werkgever
slechts beroep doet op één enkele externe dienst voor preventie
en bescherming op het werk (uitzonderingen op het principe zijn
voorzien in het derde tot en met vijfde lid van het art. 2).
Krachtens art. 28, eerste lid van het KB EDPB moet de externe
dienst dermate georganiseerd zijn dat bij eenzelfde werkgever de
verschillende opdrachten van de externe dienst steeds worden vervuld
door dezelfde ploeg van preventieadviseurs. Volgens art. 13,
4° van het KB EDPB moet de wijze waarop wordt samengewerkt met de
interne dienst voor preventie en bescherming op het werk worden
vastgelegd in de schriftelijke overeenkomst tussen de externe dienst
voor preventie en bescherming op het werk en de werkgever.

Voorts
voorziet artikel 4, derde lid KB IPDB dat de interne dienst samenwerkt
met de externe dienst telkens wanneer op die laatste een beroep
wordt gedaan. Hoe die samenwerking concreet vorm moet krijgen, is
uitgewerkt in art. 12 van het KB IDPB. Telkens wanneer
een beroep wordt gedaan op de externe dienst voor preventie en bescherming
op het werk, moet de interne dienst (i) de samenwerking met de externe
dienst organiseren, (ii) de coördinatie verzekeren met de externe
dienst door alle nuttige informatie te verstrekken, (iii) samenwerken
in het kader van de risicoanalyse met de externe dienst door de
preventieadviseur van de externe te vergezellen bij onderzoekingen
op de arbeidsplaats,... Art. 21 van het KB IDPB moet verzekeren
dat de preventieadviseurs de nodige kennis bezitten om hun samenwerkingsplichten
afdoend te kunnen waarnemen. Art. 26 van het KB IDPB geeft
de preventieadviseurs het recht en de plicht alle contacten die
nodig zijn voor de uitvoering van hun opdrachten te onderhouden
met de externe dienst voor preventie en bescherming op het werk,
de externe diensten voor technische controles op de werkplaats en
alle andere diensten of instellingen die gespecialiseerd zijn of
bijzonder bevoegd zijn op het gebied van de arbeidsveiligheid, gezondheid,
hygiëne, ergonomie, leefmilieu en psychosociale belasting veroorzaakt
door het werk of op het gebied van de mindervaliden.

Overigens
is het niet uitgesloten dat de werkgever met de medewerking van
de interne of de externe dienst en na advies van het comité voor
preventie en bescherming op het werk en overeenkomstig de voorzieningen
in het jaarlijks actieplan een beroep doet op andere diensten of instellingen
voor specifieke problemen die rijzen in verband met het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van het werk en die een bijzondere
deskundigheid vergen die niet verplicht aanwezig is in de externe
dienst (art. 4, vierde lid KB IDPB).









Afdeling 5 - Gemeenschappelijke bepalingen 


Art. 42.

De preventieadviseurs van een
interne Dienst voor Preventie en Bescherming op het werk behoren
tot het personeel van de werkgever, behalve in het geval bedoeld
in artikel 33, § 1, derde lid.

De externe Dienst voor Preventie
en Bescherming op het werk moet een contractuele relatie met de
preventieadviseur waarop zij een beroep doet op zodanige wijze vaststellen
dat zij voldoende garanties biedt om tot een duurzame samenwerking
te komen tussen de werkgever en de preventieadviseur.


Mathieu van
Putten

Preventieadviseurs
van de interne dienst voor preventie en bescherming op het werk
behoren tot het personeel van de werkgever. Dat betekent dat zij
met de werkgever verbonden zijn door een arbeidsovereenkomst, of
- in de publieke sector - statutair. Uiteraard geldt dit niet als
de werkgever zelf de preventieadviseur is, wat mogelijk is in ondernemingen
met minder dan twintig werknemers. In de rechtsleer wordt opgemerkt
dat het niet voldoende is dat de preventieadviseur verbonden is
met een arbeidsovereenkomst. Hij moet ook effectief werken in de
onderneming waarvoor de interne dienst is opgericht (zie L. Ponnet,
"De werkgever en de diensten voor preventie en bescherming op het
werk", Or. 2008,
afl. 4, (93), 99).

Vragen
in verband met deze bepaling rijzen vooral wanneer verschillende
juridische entiteiten samen één technische bedrijfseenheid uitmaken.
De vraag is dan of de preventieadviseur met elk van de juridische
entiteiten een arbeidsovereenkomst moet sluiten, dan wel of hij
kan volstaan met een arbeidsovereenkomst met één van de juridische
entiteiten van de technische bedrijfseenheid. In de rechtsleer bestaat
daar geen duidelijkheid over (zie M. Deconynck,
"Diensten voor preventie en bescherming op het werk" in W. Van Eeckhoutte en
O. Vanachter (eds.), Bibliotheek Sociaal
Recht Larcier, nr. 13, Brussel, Larcier, 2008, 148,
en de verwijzingen aldaar). Rechtspraak over de vraag is niet bekend.
Volgens Deconynck
kan op grond van de systematiek van de reglementering de stelling
worden verdedigd dat het in de betreffende hypothese voor de preventieadviseur
volstaat met één juridische entiteit een arbeidsovereenkomst te
sluiten. De voornaamste argumenten zijn (i) dat de wetgever voorrang
heeft willen geven aan de notie technische bedrijfs-eenheid, (ii)
dat het wettelijke doel, namelijk verbonden te zijn met een arbeidsovereenkomst,
is bereikt zodra met één werkgever is gecontracteerd en dat noch
art. 42 van de Wet Welzijn Werknemers, noch art. 19
KB IDPB uitdrukkelijk de verplichting opleggen met alle werkgevers
te contracteren. De stelling van Deconynck
moet allicht genuanceerd worden in het licht van art. 33, § 1,
eerste tot en met derde lid van de Wet Welzijn Werknemers. Volgens
die bepalingen richt elke werkgever een
interne dienst op en beschikt hij daartoe over ten minste één preventieadviseur. Slechts
in ondernemingen met minder dan twintig werknemers mag de werkgever
zelf de functie van preventieadviseur vervullen. Dat betekent dat
kan aangenomen worden dat indien de juridische entiteiten die de
technische bedrijfseenheid uitmaken meer dan 20 werknemers tewerkstellen,
terwijl op het niveau van de technische bedrijfseenheid maar één
preventieadviseur aanwezig is, de betreffende juridische entiteiten
toch elk met de preventieadviseur een arbeidsovereenkomst zullen
moeten sluiten. Zoniet kan moeilijk aangenomen worden dat elke werkgever
van de technische bedrijfseenheid over ten minste één preventieadviseur
beschikt.

Wanneer
een gemeenschappelijke interne dienst voor preventie en bescherming
op het werk wordt opgericht (zie art. 38 Wet Welzijn Werknemers),
is uitdrukkelijk voorzien dat de preventieadviseurs behoren tot
één van de betrokken werkgevers (zie art. 9 van het KB
27 oktober 2009 betreffende de oprichting van een gemeenschappelijke
interne dienst voor preventie en bescherming op het werk, BS 16 november
2009).

Een
preventieadviseur bij een externe dienst kan zowel krachtens een
arbeidsovereenkomst of statutair als als zelfstandige verbonden
zijn met de externe dienst. Er moeten voldoende garanties zijn dat
er een duurzame samenwerking is. Deze voorwaarde wordt geacht vervuld
te zijn in geval van een arbeidsovereenkomst (Wetsontwerp betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 28). Bij een zelfstandig samenwerkingsverband
zullen de nodige contractuele waarborgen moeten ingebouwd zijn,
zij het dat sinds de Wet 20 december 2002 betreffende de
bescherming van de preventieadviseurs, BS 20 januari
2002, die ook van toepassing is op preventieadviseurs die als zelfstandige
verbonden zijn met een externe dienst, de duurzaamheid van het samenwerkingsverband
al in verregaande mate wettelijk verankerd is (er bestond een tijdlang
discussie in de rechtsleer over de vraag of de/elke preventieadviseur
van een externe dienst als zelfstandige kon werken - met de vermelde
wet van 20 december 2002 lijkt deze discussie beslecht.
Zie voor een situering M. Deconynck,
"Diensten voor preventie en bescherming op het werk" in W. Van Eeckhoutte en O.
Vanachter (eds.), Bibliotheek
Sociaal Recht Larcier, nr. 13, Brussel, Larcier, 2008,
150-155).







Art. 43.

De preventieadviseurs vervullen
hun opdracht in volledige onafhankelijkheid ten opzichte van de
werkgever en de werknemers.

Zij mogen geen nadeel ondervinden
van hun activiteiten als preventieadviseur.


Mathieu van
Putten

Dit
artikel vestigt het belangrijke basisprincipe van de onafhankelijkheid
van de preventieadviseur. Het principe is essentieel opdat de preventieadviseurs
hun taak van deskundige raadgever zowel ten overstaan van de werkgever
als ten overstaan van de werknemers zouden kunnen waarnemen (Wetsontwerp
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van
hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 28). Daarom is onder meer voorzien
dat de uitoefening van hun opdracht geen nadeel met zich mag brengen.
Dat betekent onder meer dat zij normale promotiekansen moeten krijgen
(cf. L.
Ponnet,
"De werkgever en de diensten voor preventie en bescherming op het
werk", Or. 2008,
afl. 4, (93), 101). Voorts gelden procedurele voorwaarden bij de
aanstelling, vervanging of verwijdering uit de functie van de preventieadviseurs.
Voor preventieadviseurs van de interne dienst is in principe het
akkoord van het comité (of de comités) voor preventie en bescherming
op het werk vereist (zie art. 20, § 1 KB IDPB;
zie § 2 van het art. 20 KB IDPB voor de oplossing
bij afwezigheid van akkoord; zie art. 52 en 53 van de Wet
Welzijn Werknemers voor de oplossing bij afwezigheid van een comité
voor preventie en bescherming op het werk). Artikel 32, eerste lid
KB EDPB voorziet dat de raad van bestuur van de externe dienst het
akkoord vereist van de leden die de werkgevers en de leden die de
werknemers vertegenwoordigen in het adviescomité (de procedure bij
afwezigheid van akkoord is voorzien in het tweede en derde lid, juncto art. 15, vijfde
tot achtste lid van het KB EDPB; zie art. 14 KB EDPB voor
de oprichting van het adviescomité). De niet naleving van de vermelde
beschermingsbepalingen is strafrechtelijk gesanctioneerd krachtens
art. 80 Wet Welzijn Werknemers (zie art. 128 Sociaal
Strafwetboek). Verdere procedurele voorwaarden voor ontslag of verwijdering
uit de functie, die burgerrechtelijk worden gesanctioneerd, zijn
uitgewerkt in de Wet 20 december 2002 betreffende de bescherming
van de preventieadviseurs, BS 20 januari
2002 (zie voor commentaar TItel II, Hoofdstuk VIII in deze codex).






Hoofdstuk VII - DE HOGE RAAD VOOR PREVENTIE EN
BESCHERMING OP HET WERK 


Art. 44.

Een Hoge Raad wordt opgericht
bij het Ministerie van Tewerkstelling en Arbeid.

De Hoge Raad is samengesteld
uit:

1° een voorzitter en
een ondervoorzitter;

2° een gelijk aantal
vertegenwoordigers van de werkgevers- en werknemersorganisaties. 1[...]1;

3° één of meer secretarissen.

Enkel de vertegenwoordigers
van de werkgevers- en de werknemersorganisaties hebben stemrecht.


2[De meest representatieve
werkgevers- en werknemersorganisaties zijn in de Hoge Raad vertegenwoordigd
op dezelfde wijze als in de Nationale Arbeidsraad]23[, met inbegrip
van hun aantal mandaten]3.


4[...]4


De Koning bepaalt welke andere
personen als permanente of tijdelijke deskundigen deelnemen aan
de werkzaamheden van de Hoge Raad.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Lid 2, 2°, gewijzigd
bij art. 100, 1°, wet 30 december
2009, B.S. 31 december
2009, err., B.S. 26 januari
2010, inwerkingtreding: 1 januari
2010 (art. 106)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Lid 4
ingevoegd bij art. 51, § 2, wet 13 februari
1998, B.S., 19 februari
1998


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – Lid 4 aangevuld bij art. 100, 2°, wet 30 december
2009, B.S. 31 december
2009, err., B.S. 26 januari
2010, inwerkingtreding: 1 januari
2010 (art. 106)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – Lid 5 opgeheven bij art. 100, 3°, wet 30 december
2009, B.S. 31 december
2009, err., B.S. 26 januari
2010, inwerkingtreding: 1 januari
2010 (art. 106)


Koen Naert

Op
1 oktober 1999 heeft de Hoge Raad PBW de plaats ingenomen
van de Hoge Raad voor Veiligheid, Gezondheid en Verfraaiing van
de Werkplaatsen. De nieuwe Hoge Raad kreeg zijn wettelijke verankering
in de Wet Welzijn Werknemers.

De
Hoge Raad PBW is het sociaal overlegorgaan bij uitstek voor de materies
die gelinkt zijn aan de welzijnsreglementering. Hij bestaat uit
een voorzitter, een ondervoorzitter, vertegenwoordigers van de werkgevers-
en werknemersorganisaties en, om de werking te vergemakkelijken, één
of meerdere secretarissen.

Enkel
de meest representatieve werkgevers- en werknemersorganisaties zijn
vertegenwoordigd. Worden als representatief beschouwd: de interprofessionele
organisaties van werknemers en werkgevers, die in de Centrale Raad
voor het Bedrijfsleven en in de Nationale Arbeidsraad vertegenwoordigd
zijn en de professionele en interprofessionele organisaties die
aangesloten zijn bij of deel uitmaken van een dergelijke interprofessionele
organisatie (art. 3, § 2 Wet Welzijn Werknemers).

De
vertegenwoordiging is een afspiegeling van de vertegenwoordiging
in de NAR. Inclusief het aantal mandaten. Op 1 januari
2010 is, n.a.v. het nieuwe volwaardige mandaat voor de niet-commerciële
sector, het aantal mandaten in de NAR uitgebreid tot 26 (13 voor
de meest representatieve werkgeversorganisaties en 13 voor de meest
representatieve werknemersorganisaties) (art. 91 wet 30 december
2009 houdende diverse bepalingen, BS 31 december
2009). Deze uitbreiding heeft automatisch een uitbreiding van de
samenstelling van de Hoge Raad PBW tot gevolg.

Voor
de werkgeversvertegenwoordiging worden de 13 mandaten als volgt
verdeeld (art. 2 wet 29 mei 1952 tot inrichting
van de NAR):

–
acht mandaten voor de meest representatieve werkgeversorganisatie
die voor het gehele land is opgericht en die de werkgevers uit de
absolute meerderheid der sectoren uit de nijverheid, de handel en
de diensten vertegenwoordigt voor zover tevens de meerderheid van
de werkgevers vertegenwoordigd is;

–
drie mandaten op voordracht van de Hoge Raad PBW voor de zelfstandigen
en de kleine en middelgrote ondernemingen;

–
één mandaat voor de meest representatieve werkgeversorganisatie
die de werkgevers uit de landbouw vertegenwoordigen;

–
één mandaat voor de meest representatieve werkgeversorganisatie
die voor het gehele land is opgericht en die de werkgevers uit de
niet-commerciële sector vertegenwoordigt.

De
verdeling van de dertien mandaten van de werknemersvertegenwoordiging
binnen de NAR, en bijgevolg ook binnen de Hoge Raad, is bij KB vastgelegd
(6 ABVV, 6 ACV en 1 ACLVB) (zie KB 4 maart 2010 tot verdeling
van de mandaten van de meest representatieve werknemersorganisaties
in de NAR, BS 16 maart
2010).

Aangezien
de publieke sector niet vertegenwoordigd is in de NAR, heeft zij
ook geen vertegenwoordiging in de Hoge Raad. Het Arbitragehof vindt
dit geen schending van het gelijkheidsbeginsel. Het Hof moest zich
over deze vraag uitspreken op vraag van de Raad van State in een
geschil tussen de Franse Gemeenschap en de Belgische Staat. Tussen
de privéwerkgevers, die lid zijn van organisaties die hun belangen
vertegenwoordigen, en de werkgevers van de openbare sector bestaan
grote verschillen die kunnen verantwoorden waarom de federale wetgever
beslist heeft om die laatsten geen vertegenwoordiging in de Hoge
Raad PBW te geven. Gemeenschappen en gewesten zijn immers niet alleen
werkgevers, maar ook openbare collectiviteiten met een wetgevende
en een uitvoerende macht. Formele en informele overlegmechanismen
bestaan tussen de deelentiteiten en de federale staat. Een gelijkaardig
politiek overleg bestaat niet tussen de federale staat en de privéwerkgevers
zodat de federale wetgever het nodig heeft kunnen achten daarin
te voorzien in de Hoge Raad PBW en de vertegenwoordiging van de
werkgevers door hun beroepsorganisaties te verzekeren, zonder dat
hij daarom had moeten voorzien in een identieke regeling voor de
werkgevers van de openbare sector. Het verschil in behandeling is,
volgens het Hof, niet onverantwoord (Arbitragehof 23 maart
2005, nr. 65/2005, BS 12 mei
2005).

Ook
andere personen kunnen aan de werkzaamheden van de Hoge Raad PBW
deelnemen: naast de vaste leden zijn er ook permanente deskundigen
en tijdelijke deskundigen toegelaten. Permanente deskundigen zijn
personen die als deskundigen op alle vergaderingen van de Hoge Raad
PBW aanwezig zijn. Het kan bijvoorbeeld gaan om ambtenaren van de
FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg of om vertegenwoordigers
van beroepsverenigingen van preventieadviseurs en van arbeidsgeneesheren
(zie wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de
uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
BZ 1995, nr. 49K0071/001, 29). Volgens het KB van 27 oktober
2006 behoren de directeur-generaal van de Algemene Directie van
de Humanisering van de Arbeid en de directeur-generaal van de Algemene
Directie van het Toezicht op het Welzijn op het Werk, de leidend ambtenaar
van het fonds voor arbeidsongevallen en die van het fonds voor beroepsziekten
tot de permanente deskundigen (KB 27 oktober 2006 betreffende
de Hoge Raad PBW, BS 21 november
2006).

Tijdelijke
deskundigen kunnen dan weer, omwille van hun specifieke deskundigheid
voor een bepaald agendapunt, uitgenodigd worden voor bepaalde vergaderingen.
De Buitengewone leden werden benoemd bij KB van 15 mei
2012 betreffende de benoeming van de buitengewone leden van de Hoge
Raad PBW, BS 31 oktober
2012.








Art. 45.

§ 1. De vertegenwoordigers
van de werkgevers- en werknemersorganisaties, de secretarissen en
de personen die als permanente deskundigen deelnemen aan de werkzaamheden
van de Hoge Raad, worden benoemd door de Koning op de wijze die
Hij bepaalt.

§ 2. De voorzitter
moet:

1° Belg zijn;

2° ten minste 30 jaar
oud zijn;

3° onafhankelijk zijn
tegenover de organisaties die in de Hoge Raad vertegenwoordigd zijn;

4° 1[...]1


Het mandaat van de voorzitter
duurt zes jaar. Het kan hernieuwd worden.

De voorzitter en de ondervoorzitter
worden benoemd door de Koning die hun statuut bepaalt.



[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 2, lid 1,
4°, opgeheven bij art. 270 wet 20 juli
2006, B.S. 28 juli
2006


Koen Naert

De
voorzitter mag geen enkele band hebben met de werkgevers- en werknemersorganisaties die
in de Hoge Raad PBW vertegenwoordigd zijn. Lange tijd mocht de voorzitter
ook geen ambtenaar zijn. Maar van die eis is men in 2006 afgestapt.
Twee redenen hiervoor. In de praktijk waren het vooral ambtenaren
die in aanmerking kwamen voor het voorzittersmandaat, wat er in
2006 toe leidde dat het opengevallen voorzittersmandaat maar niet
ingevuld raakte. Bovendien vond de wetgever dat een voorzitter die
geen lid is van de administratie niet echt kon wegen op de goede
werking van het secretariaat en het verloop van de vergaderingen
(wetsontwerp houdende diverse bepalingen, Parl.St. Kamer
2005-06, nr. 51K2518, 28).

Het
voorzittersmandaat duurt zes jaar maar kan wel hernieuwd worden.
Op het aantal hernieuwingen staat geen limiet.

De
Koning benoemt niet alleen de (onder)voorzitter maar ook de werkgevers-
en werknemersvertegenwoordigers, de secretarissen en de permanente
deskundigen.

De
tijdelijke deskundigen worden niet benoemd. Zij worden op initiatief
van de Hoge Raad PBW door de voorzitter uitgenodigd.








Art. 46.

De Hoge Raad heeft als taak op
eigen initiatief of op aanvraag advies te verstrekken over de in
deze wet bedoelde maatregelen.

De bevoegdheden die krachtens
deze wet in verband met het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk, zoals bepaald door artikel 4, aan de Hoge
Raad zijn toegekend, doen geen afbreuk aan de bevoegdheden van de
Nationale Arbeidsraad in verband met de algemene arbeidsvoorwaarden.


Koen Naert

Artikel
46 Wet Welzijn Werknemers omschrijft de opdracht van de Hoge Raad.
Hij heeft een adviserende taak. De Hoge Raad PBW heeft op de eerste
plaats de opdracht om op aanvraag adviezen te geven over maatregelen
die betrekking hebben op de domeinen omschreven in de Welszijnswet Werknemers
(arbeidsveiligheid, bescherming van de gezondheid van de werknemers
op het werk, psychosociale belasting veroorzaakt door het werk,
ergonomie, arbeidshygiëne, verfraaiing van de werkplaatsen en maatregelen
van de onderneming inzake leefmilieu (voor wat betreft hun invloed op
voorgaande materies)). De Hoge Raad PBW kan echter ook op eigen
initiatief advies geven.

De
Hoge Raad PBW moet over de ontwerpen van uitvoeringsbesluiten over
deze materies een advies geven binnen een termijn van zes maanden.
In spoedeisende gevallen kan de minister die het advies vraagt,
deze termijn beperken tot twee maanden. Zodra deze termijnen verstreken
zijn, mag er aan voorbijgegaan worden (art. 95 Wet Welzijn
Werknemers).

De
wetgever bepaalt uitdrukkelijk dat de Hoge Raad PBW niet in het
vaarwater mag komen van de NAR. De Hoge Raad PBW is enkel bevoegd
voor de materies over het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van het werk. De materies over de arbeidsvoorwaarden in de ruime
zin blijven tot de bevoegdheid van de NAR behoren. In de mate dat
in de Wet Welzijn Werknemers materies aan bod komen met een invloed
op de algemene arbeidsvoorwaarden (bv. de werktijden) zal de Hoge Raad
PBW alleen advies geven over die aspecten die betrekking hebben
op het welzijn bij de uitvoering van het werk. Voor de regeling
van de arbeidsvoorwaarden in hun totaliteit blijft de NAR bevoegd.
Wat meteen ook inhoudt dat de Hoge Raad PBW vooral de meer technische
aspecten behandelt, terwijl de NAR bevoegd blijft voor de principes
(wetsontwerp betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
van hun werk, Parl.St. Kamer
BZ 1995, nr. 49K0071/001, 30).







Art. 47.

De Koning bepaalt alle andere
voorwaarden en nadere regelen betreffende de oprichting, de samenstelling
en de werking van de Hoge Raad.


Koen Naert

De
voorwaarden en nadere regels over de oprichting, de samenstelling
en de werking van de Hoge Raad PBW zijn vastgelegd in het KB van
27 oktober 2006 betreffende de Hoge Raad PBW, BS 21 november
2006.








1[Art. 47bis.

Binnen de Hoge Raad wordt een
Commissie opgericht belast met de in het tweede lid bedoelde specifieke
opdrachten in het kader van de toepassing van deze wet en van haar
uitvoeringsbesluiten evenals in het kader van de toepassing van
andere wetten en besluiten die verband houden met het welzijn van
de werknemers bij de uitvoering van hun werk en die behoren tot
de bevoegdheid van de Minister bevoegd voor Arbeid.

De specifieke opdrachten bedoeld
in het eerste lid zijn:

1. een advies geven
voor wat betreft de erkenning van de diensten, de instellingen,
de personen en de ondernemingen;

2. voorstellen formuleren
betreffende de criteria voor de erkenningen bedoeld onder punt 1;

3. een advies geven
over de jaarlijkse activiteitsrapporten van de diensten die belast
zijn om mee te werken aan de uitvoering van het welzijnsbeleid dat
door de ondernemingen wordt opgesteld;

4. een advies geven
over de werking van de controlegeneeskunde;

5. een advies verlenen
in het kader van de aanvragen voor een toelage tot ondersteuning
van acties die betrekking hebben op de bevordering van de kwaliteit
van de arbeidsomstandigheden van oudere werknemers;

6. een advies verlenen
met betrekking tot de toelage bestemd voor sociaal onderzoek en
voor de vorming van de werknemersvertegenwoordigers in de onderneming.

De Koning kan bijkomende specifieke
opdrachten toekennen aan de commissie.

Hij stelt alle andere voorwaarden
en nadere regels betreffende de oprichting, de samenstelling en
de werking van deze commissie vast.]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd bij art. 163 Programmawet 27 december
2004, B.S. 31 december
2004, err., B.S. 18 januari
2005, inwerkingtreding: 1 januari
2005 (art. 167)


Koen Naert

De
Programmawet van 27 december 2004 voorziet in de oprichting
van de commissie (art. 163 wet 27 december 2004, BS 31 december
2004 (ed. 2)). Haar oprichting maakt een einde aan de wildgroei van
commissies die een advies geven over aan de welzijnsreglementering
gerelateerde onderwerpen.

Met
die nieuwe commissie breidt de bevoegdheid van de Hoge Raad PBW
uit. Tot voor de oprichting van de commissie had de Hoge Raad PBW
enkel opdrachten inzake adviesverlening die passen binnen het kader
van het beleidsvoorbereidend werk inzake welzijn op het werk (zie
art. 46 Wet Welzijn Werknemers). Hij geeft bijvoorbeeld
advies over de ontwerpen van reglementaire besluiten of over sensibiliseringscampagnes
en activiteitenverslagen van de bevoegde inspectiediensten. Maar
al die opdrachten kaderen binnen het algemeen beleid dat door de
regering wordt gevoerd op het vlak van het welzijn op het werk.
Zij hebben geen betrekking op individuele gevallen.

Dat
is veranderd met de oprichting van de commissie. De bevoegdheid
om advies te geven over de erkenning van diensten, instellingen,
personen enz. is verankerd binnen de Hoge Raad. Het gaat hier om
de toepassing van de wetgeving in individuele gevallen. De inspraak
van de sociale partners in de wijze waarop de wetgeving wordt toegepast
is belangrijk om ervoor te zorgen dat er een voldoende draagvlak
bestaat voor de effectieve toepassing van die wetgeving en om bij
te dragen tot een kwalitatieve dienstverlening (ontwerp van Programmawet, Parl.St. Kamer
2004-05, nr. 51K1437/001, 94). Met de oprichting van deze
commissie kan de basis ook voorstellen doen over allerhande erkenningscriteria
en kan zij advies geven over de jaarverslagen die de diensten die
belast zijn met de implementatie van het welzijnsbeleid in de ondernemingen
opstellen.

De
commissie is in de plaats gekomen van onder meer de oude opvolgingscommissies
van de externe diensten voor preventie en bescherming en van de
externe diensten voor technische controles op de werkplaats die
advies geven n.a.v. de erkenning van die diensten, de opvolgingscommisie
die advies geeft over de werking van de controlegeneeskunde… (ontwerp
van Programmawet, Parl.St. Kamer
2004-05, nr. 51K1437/001, 93).

De
wetgever heeft ervoor gekozen om de commissie bij de Hoge Raad PBW
op te richten, en niet als een afzonderlijk orgaan binnen de FOD
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg. In de praktische organisatie
van de Hoge Raad PBW zijn de bevoegdheden van de commissie verdeeld
over verschillende commissies. Er is bijvoorbeeld een Vaste Commissie
Sensibilisatie en Communicatie en een Vaste Operationele Commissie. 

Meer
informatie over de Hoge Raad voor Preventie en Bescherming op het
werk kan gevonden worden in titel II, hoofdstuk V.







Hoofdstuk VIII - HET COMITÉ VOOR PREVENTIE EN BESCHERMING
OP HET WERK 

Afdeling 1 - Toepassingsgebied 


Art. 48.

De bepalingen van dit hoofdstuk
zijn niet toepasselijk op de inrichtingen en instellingen waarvan
het personeel onderworpen is aan wettelijke of reglementaire bepalingen
die hun syndicaal statuut vaststellen en die in maatregelen betreffende
overleg inzake veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen
voorzien.


Mathieu van
Putten

In
het algemeen genomen is de Wet Welzijn Werknemers van toepassing
op zowel de volledige private als publieke sector (zie art. 2).

Voor
wat betreft de comités voor preventie en bescherming op het werk
geldt evenwel een uitzondering. Anders dan voor wat de interne diensten
voor preventie en bescherming op het werk betreft (zie art. 35
en 36), moeten geen comités voor preventie en bescherming worden
opgericht in de inrichtingen en instellingen waarvan het personeel
onderworpen is aan wettelijke of reglementaire bepalingen die hun
syndicaal statuut vaststellen en die in maatregelen betreffende
overleg inzake veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen
voorzien.

In
dat geval zijn de bepalingen in verband met de comités voor preventie
en bescherming op het werk immers overbodig (wetsontwerp betreffende
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk, Parl.St. Kamer
1995 (BZ), nr. 49-71/1, 31).

Om
wie gaat het? Het gaat allereerst om de overheidsdiensten die onderworpen
zijn aan de wet van 19 december 1974 tot regeling van de
betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden van haar personeel
(BS 24 december
1974), ingevolge het koninklijk besluit van 28 september 1984
tot uitvoering van de wet van 19 december 1974 tot regeling
van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden van haar
personeel (BS 20 oktober
1984).

Artikelen 37,
39 en 40 van dat koninklijk besluit bevat nadere regels inzake de
uitoefening van de bevoegdheden die in de privé-sector aan de comités
voor preventie en bescherming op het werk zijn opgedragen. Een en
ander wordt verder toegelicht in punt V van de omzendbrief van 7 juni
2002 betreffende het welzijn op het werk in de overheidsdiensten
onderworpen aan het vakbondsstatuut bepaald bij het koninklijk besluit
van 28 september 1984 tot uitvoering van de wet van 19 december
1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden
van haar personeel (BS 15 juni
2002).

Voor
meer duiding kan men voorts R. Janvier,
"De oprichting van veiligheidsorganen in de overheidssector", T.Best. 1985,
246-257, R. Janvier en
P. Humblet, Ambtenarenrecht
I. Vakbondsstatuut. Collectieve arbeidsverhoudingen in de publieke
sector in rechte en in de feiten in Administratieve
rechtsbibliotheek, Brugge, die Keure, 1998, XI + 299 p. en
de commentaar bij de vermelde wetten verder in deze codex consulteren.






Afdeling 2 - Oprichting 


Art. 49.

Comités worden ingesteld in
al de ondernemingen die gewoonlijk gemiddeld ten minste 50 werknemers tewerkstellen.
In de mijnen, graverijen en ondergrondse groeven worden deze Comités
ingesteld, zodra zij gewoonlijk gemiddeld 20 werknemers
tewerkstellen.

Onverminderd de bepalingen van
artikel 69 1[en van artikel 76bis]1, dient voor de toepassing van
deze afdeling te worden verstaan onder:

1° onderneming: de
technische bedrijfseenheid, bepaald 2[in het kader van
deze wet]2 op grond van de economische
en sociale criteria; in geval van twijfel primeren de sociale criteria;

2° 3[werknemers: de personen die tewerkgesteld
zijn krachtens een arbeidsovereenkomst of leerovereenkomst; de Koning
kan, in de gevallen die Hij bepaalt, bepaalde categorieën van personen
die, zonder verbonden te zijn door een arbeids- of een leerovereenkomst,
arbeidsprestaties leveren onder het gezag van een andere persoon,
gelijkstellen met werknemers; de onderzoekers aangeworven door het
Nationaal Fonds voor Wetenschappelijk Onderzoek alsmede door de
Fondsen geassocieerd met het Nationaal Fonds voor Wetenschappelijk Onderzoek,
worden beschouwd als werknemers van de instelling waar zij hun onderzoeksopdracht
uitoefenen.]3


De Koning schrijft een procedure
voor die moet worden gevolgd om het begrip technische bedrijfseenheid
paritair te bepalen.


4[Om het aantal
werknemers, bedoeld in deze afdeling, vast te stellen, kan de Koning
bepaalde categorieën van werknemers die tijdelijk werknemers van
de onderneming vervangen, uitsluiten.]4




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Lid 2, inleidende zin,
gewijzigd bij art. 52 wet 27 mei
2013, B.S. 22 juli
2013, err., B.S. 26 maart
2014, inwerkingtreding: 1 augustus 2013
(art. 62, lid 1)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Lid 2,
1°, gewijzigd bij art. 6, 1°, wet 3 mei 2003, B.S.,
16 mei 2003, inwerkingtreding: 1 juni 2003 (art. 12)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 3. – Lid 2,
2°, na wijziging, vervangen bij art. 6, 2°, wet 3 mei
2003, B.S., 16 mei
2003, inwerkingtreding: 1 juni 2003 (art. 12)


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 4. – Lid 4
vervangen bij art. 15, 2°, wet 5 maart 1999, B.S.,
18 maart 1999


Mathieu van
Putten

Dit
artikel bevat de basisregels inzake de instelling van comités voor
preventie en bescherming op het werk. Zij worden naar algemene regel
ingesteld in al de ondernemingen die gewoonlijk gemiddeld ten minste
50 werknemers tewerkstellen. In de mijnen, graverijen en ondergrondse groeven
wordt de personeelsdrempel naar 20 werknemers verlaagd.

De
personeelsdrempels die in het artikel worden vermeld, zijn de reële
drempels. De Koning zou op grond van artikel 51 van de
Wet Welzijn Werknemers lagere drempels kunnen bepalen, maar hij
heeft dat vooralsnog niet gedaan.

Behalve
de personeelsdrempels, bevat dit artikel een drietal belangrijke
te verduidelijken concepten: (i) de gewoonlijke gemiddelde tewerkstelling,
(iii) de onderneming en (iv) de werknemers. Voor de bespreking van
het eerste, kan verwezen worden naar de bespreking onder artikel 51bis Wet
Welzijn Werknemers.

De
laatste twee worden hieronder toegelicht.


 De onderneming


Volgens
lid 2, 1° van de bepaling geldt: onverminderd de bepalingen
van artikel 69 - dat de onderneming als juridische entiteit definieert
voor de toepassing van de regels inzake overgang van onderneming
en overname van activa – en van artikel 76bis –
dat de onderneming als juridische entiteit definieert voor de toepassing
van een overdracht onder gerechtelijk gezag in de zin van de wet
van 31 januari 2009 betreffende de continuïteit van de
ondernemingen (BS 9 februari
2009), dient voor de toepassing van deze afdeling te worden verstaan
onder onderneming: de technische bedrijfseenheid, bepaald in het
kader van deze wet op grond van de economische en sociale criteria.
In geval van twijfel primeren de sociale criteria.

De
onderneming is dus de technische bedrijfseenheid. Het begrip komt
ook voor in de reglementering betreffende de instelling van de ondernemingsraden
(art. 14, §1, wet 20 september 1948 houdende organisatie
van het bedrijfsleven, BS 27-28 september
1948).

In
het kader van de voorbereiding van die wet werd aangegeven dat men
enigszins terugdeinsde voor een al te juridische definitie van het
ondernemingsbegrip. Het zou dikwijls een kwestie van gezond boerenverstand
en een beoordeling van de feiten zijn. Men moet niet streven naar
een al te uitgewerkte tekst omdat dat de definitie al te zeer zou
verzwaren, aldus de wetgever. Uit de bespreking bleek duidelijk
dat de technische bedrijfseenheid in elk geval moet onderscheiden
worden van de juridische entiteit (NV, BVBA,...). De eenheid van
de technische bedrijfseenheid zou bepaald worden aan de hand van
de autonomie, die geen absolute soevereiniteit vereist. De autonomie
van de bedrijfseenheid, zo werd gesteld, moest dubbel zijn: economisch
en sociaal. In geval van twijfel, zou het sociale element het overheersende
zijn (Hand. Kamer 1947-1948,
18 juni 1948, 3-5).

Omdat
over dat laatste enige discussie was ontstaan heeft de wetgever
in 1978 dat, op advies van de Nationale Arbeidsraad (nr. 568),
expliciet in de wet opgenomen: de technische bedrijfseenheid, wordt
bepaald op grond van economische en sociale criteria; in geval van
twijfel primeren de sociale criteria (KB nr. 4, 11 oktober
1978 tot wijziging van de wet van 20 september 1948 houdende organisatie
van het bedrijfsleven en van de wet van 10 juni 1952 betreffende
de gezondheid en de veiligheid van de werknemers, alsmede de salubriteit
van de werkplaatsen, BS 31 oktober
1978; zie voor een ruimere situering M. Van Putten, Het
arbeidsrecht en de onderneming. Proeve tot (meta)juridisch onderzoek
naar de betekenissen van arbeid en onderneming in en voor het arbeidsrecht
als elementen voor een geactualiseerde reconstructie van dat recht,
Antwerpen, Intersentia, 2009, 241 e.v.).

De
economische criteria duiden op de economische zelfstandigheid. Deze
bestaat wanneer een eenheid beschikt over een zekere economische
autonomie, dat wil zeggen dat zij beslissingen kan nemen die haar
werking beïnvloeden los van een andere eenheid, meestal een centrale
eenheid. De sociale criteria duiden op de sociale zelfstandigheid,
die is gebaseerd op objectieve criteria zoals de verscheidenheid
in mensenkring, verwijdering van de vestigingen, het verschil in
taal, zelfstandigheid inzake personeelsbeleid, de toepasselijkheid
van dezelfde regels, de zelfstandigheid op het niveau waarop de
onderhandelingen over de sociale kwesties worden toegepast,... (zie
voor meer: omzendbrief betreffende de verkiezing voor de ondernemingsraden
en de comités voor preventie en bescherming op het werk, BS 30 juni
1977, 24576; J. Piron en
P. Denis, Ondernemingsraden
en comités voor veiligheid en hygiëne, Brussel, Verbond van
Belgische Ondernemingen, 1983, 26; C. Engels,
"Wie moet sociale verkiezingen organiseren? Sociale verkiezingen
2000", RW 1999-2000, 458-459;
T. claeys,
J. lacomble,
H. lenaerts, et
al., "Les élections sociales 2000", JTT 2003,
429 e.v.; O. Vanachter, Procedure
sociale verkiezingen 2004, Mechelen, Kluwer Uitgevers, 2003, 39-41;
F. Dorssemont,
R. Matthijssens en
O. Vanachter,
"De ondernemingsraad", Sociaal overleg,
Mechelen, Kluwer, 2006, 26-27; zie ook de elementen die wijzen op
sociale samenhang die worden vermeld in het kader van het vermoeden
van het bestaan van een technische bedrijfseenheid bij de bespreking
van art. 50 Wet Welzijn Werknemers).

Bij
elke sociale verkiezingen worden rechtspraakoverzichten gepubliceerd
die de rechtspraak betreffende de invulling van het begrip technische
bedrijfseenheid analyseren en systematiseren (zie o.m. P. Blondiau,
"Les élections sociales", JTT 1972,
97; J. Steyaert, Ondernemingsraad.
Comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de werkplaatsen.
Bescherming van de kandidaten en verkozenen, APR, Gent-Leuven,
E. Story-Scientia, 1975, 6-12; J. Piron en
P. Denis,
Ondernemingsraden en comités voor veiligheid en hygiëne, Brussel,
Verbond van Belgische Ondernemingen, 1977, 22-30; P. Blondiau,
"Les élections sociales. Chronique de jurisprudence", JTT 1980,
17; P. Blondiau,
"Les élections sociales. Chronique de jurisprudence", JTT 1986,
17; O. Vanachter, De
sociale verkiezingen en het recht, Brugge, die Keure, 1991,
157 p; K. De Maeyer,
G. Heyvaert en
R. Parijs, "Het
begrip "onderneming"in C. Engels,
R. Parijs en
M. Stroobant (eds.), Sociale
Verkiezingen 1995, Leuven, Peeters, 1994, 4; T. Claeys,
J. Lacomble,
H. Lenaerts, et
al., "Les élections sociales 1995", JTT 1996,
445; B. Ceulemans,
D. Moineaux,
F. Kurz, et
al., "Chronique de jurisprudence: ƒlections sociales 2000", Soc.Kron. 2001,
509; B. Ceulemans,
F. Kurz,
D. Moineaux, et
al., "Chronique de jurisprudence: ƒlections sociales 2000", Soc.Kron. 2001,
565; T. Claeys,
J. Lacomble,
H. Lenaerts, et
al., "Les élections sociales 2000", JTT 2003,
413; J. Vanthournout en
A. Leurs,
"Overzicht rechtspraak sociale verkiezingen 2004" in P. Humblet.
en J. Vanthournout.
(eds.), De sociale
verkiezingen doorgelicht, Antwerpen, Intersentia, 2007, 7;
H. Lenaerts,
Y. Verslype en
O. Wouters,
"Les élections sociales 2004", JTT 2006,
(449 en 473) III.C; I. Van Hiel,
"Rechtspraak sociale verkiezingen 2008", Or. 2009,
5; E. Goossens en
A. Leurs,
"Overzicht van rechtspraak - sociale verkiezingen 2008", Soc.Kron. 2010,
120. Men vindt ook een goed overzicht in J. Steyaert,
F. Dorssemont,
C. De Ganck, et
al., Paritair overleg
in de onderneming, APR, Mechelen,
Kluwer, 2009, 71 e.v.).

Daaruit
blijkt voor sommigen dat het sociaal element niet zomaar het belangrijkste
blijft, maar dat het overwicht van de sociale criteria zo groot
is dat sommige rechtbanken bijna geen aandacht meer besteden aan
de economische criteria (zie o.a. C. Engels,
"Wie moet sociale verkiezingen organiseren? Sociale verkiezingen
2000", RW 1999-2000,
458; T. Claeys,
J. Lacomble,
H. Lenaerts et
al., "Les élections sociales 1995", JTT 1996,
452.).

Hoewel
in de Wet Welzijn Werknemers en de Wet Organisatie Bedrijfsleven
dezelfde noties technische bedrijfseenheid voorkomen, kunnen de
technische bedrijfseenheden binnen één onderneming voor de oprichting
van de ondernemingsraad en de oprichting van het comité voor preventie
en bescherming op het werk verschillend zijn. Dat heeft de wetgever,
nadat daarover in de rechtspraak en de rechtsleer discussie was
ontstaan (ook de juridische voorganger van de Wet Welzijn Werknemers
(wet 10 juni 1952 betreffende de gezondheid en de veiligheid
van de arbeiders, alsmede de salubriteit van het werk en van de
werkplaatsen, BS 19 juni
1952 (hierna de Veiligheidswet van 1952)) bevatte het begrip technische
bedrijfseenheid. Evenwel bepaalde de Veiligheidswet van 1952 dat
per technische bedrijfseenheid één of meer comités konden worden opgericht
(zie het voormalige art. 1, § 4, b) Veiligheidswet
van 1952). Artikel 49 Wet Welzijn Werknemers voorziet deze mogelijkheid
niet meer: per technische bedrijfseenheid moet één comité worden
opgericht. Doordat bepaalde rechtsleer en rechtspraak oordeelde
dat de begrippen in de verschillende wetten op dezelfde wijze moesten
worden ingevuld (rechtsleer: C. Engels, "Wie
moet sociale verkiezingen organiseren? Sociale verkiezingen 2000", RW 1999-2000,
457; Rechtspraak: zie bijvoorbeeld het oordeel van de rechter ten
gronde dat voorwerp uitmaakte van een voorziening in cassatie in
Cass. 13 november 2000, Arr.Cass. 2000,
1774 en Soc.Kron. 2001, 578,
noot; de uitspraak van de rechter ten gronde werd verbroken, maar
niet op dit punt), had dat voor gevolg dat het niet langer zou mogelijk
zijn dat, behoudens verschillen die voortvloeiden uit de toepassing
van de verschillende personeelsdrempels, op verschillende niveaus
comités voor preventie en bescherming op het werk en ondernemingsraden
zouden worden opgericht), geëxpliciteerd door aan de definities
'in het kader van deze wet' toe te voegen (bij wet 3 mei
2003 houdende diverse bepalingen betreffende de sociale verkiezingen, BS 16 mei
2003, 26837).

Dat
is belangrijk, aangezien het comité voor preventie en bescherming
op het werk en de ondernemingsraad een andere finaliteit hebben,
zodat hun optimale niveau van instelling in de onderneming niet
noodzakelijk samenvalt (zie uitgebreider M. Van Putten, Het
arbeidsrecht en de onderneming, Antwerpen, Intersentia, 2009,
263-264 en 751-758, en de verwijzingen aldaar).

Krachtens
het derde lid van artikel 49 schrijft de Koning een procedure
voor die moet worden gevolgd om het begrip technische bedrijfseenheid
paritair te bepalen. De Koning doet dat in de regel naar aanleiding
van de vierjaarlijkse verkiezingen telkens bij een nieuw koninklijk
besluit. Wegens omstandigheden is de procedure voor de sociale verkiezingen
van 2008 niet bij koninklijk besluit, maar bij wet vastgelegd (art. 10
e.v. van de wet 4 december 2007 betreffende de sociale
verkiezingen van het jaar 2008 (BS 7 december
2007) (hierna Wet Sociale Verkiezingen 2008); zie voor een bespreking
J. Steyaert,
F. Dorssemont,
K. De
Ganck, et al., Paritair overleg in
de onderneming, APR,
Mechelen, Kluwer, 2009, 80 e.v.). Ook voor de sociale verkiezingen
van 2012 was die wet van toepassing (zie art. 3 van de genoemde
wet van 4 december 2007, zoals gewijzigd door de wet van
28 juli 2011 tot wijziging van de wet van 4 december
2007 betreffende de sociale verkiezingen van het jaar 2008, BS 12 september
2011 (art. 2 van de wijzigingswet heeft “van het jaar 2008”
uit de titel van de wet van 4 december 2007 opgeheven)).




 De
werknemers


Volgens
lid 2, 2°, zijn de werknemers de personen tewerkgesteld
krachtens een arbeidsovereenkomst of een leerovereenkomst. De Koning
kan personen gelijkstellen met werknemers. De werknemers bij het
NFWO en geassocieerde fondsen worden beschouwd als werknemers van de
instelling waar zij hun onderzoeksopdracht uitoefenen.

Personen
tewerkgesteld krachtens arbeidsovereenkomst zijn in het algemeen
alle personen die een overeenkomst hebben gesloten om onder het
gezag van een andere persoon arbeid te verrichten tegen loon. Het
betreffen dus zowel arbeiders als bedienden, handelsvertegenwoordigers,
studenten, huisarbeiders, telewerkers, schippers, zeelieden, sportbeoefenaars,...

Wat
de leerovereenkomsten betreft: er zijn twee types leerovereenkomsten,
die in het kader van het industriële leerlingwezen (wet 19 juli
1983 op het leerlingwezen voor beroepen uitgeoefend door werknemers
in loondienst (BS 31 augustus
1983)), en die in het kader van de middenstandsopleiding (oorspronkelijk
gereglementeerd door het KB van 4 oktober 1976 betreffende
de voortdurende vorming in de middenstand (BS 11 november
1976), maar intussen voor vervangen door verschillende decretale
regelingen. Zie voor een bespreking W. Van Eeckhoutte, Sociaal
Compendium '13-'14. Arbeidsrecht, met fiscale notities, 2 dln.,
Diegem, Wolters Kluwer, 2013, 377-419).

De
Koning stelt gebruikelijk de personen die voor een beroepsopleiding
in de onderneming geplaatst zijn door de gemeenschapsinstellingen
belast met de beroepsopleiding gelijk met werknemers (zie ter illustratie
art. 1, 8° KB 25 mei 1999 betreffende de ondernemingsraden
en de comités voor preventie en bescherming op het werk (BS 30 juni
1999) en art. 1,8° KB 15 mei 2003 betreffende
de ondernemingsraden en de comités voor preventie en bescherming
op het werk (BS 4 juni 2003, erratum
BS 24 juli 2003)). Voor de sociale verkiezingen van
2008 heeft de wetgever de betreffende gelijkstelling opgenomen in
artikel 4, 8° van de Wet Sociale Verkiezingen 2008. De
bedoeling is om alle mogelijke vormen van opleidingsstatuten in
de onderneming gelijk te stellen met werknemers. Bij de sociale
verkiezingen van 2008 heeft de betreffende gelijkstelling tot enige
problemen aanleiding gegeven. De sector is immers in de loop van
de jaren sterk geëvolueerd. Gemeenschapsmateries werden overgeheveld
naar de Gewesten, instellingen namen de vorm aan van een private VZW,...
Een en ander heeft voor gevolg dat de minister voor Arbeid aan de
Nationale Arbeidsraad advies heeft gevraagd ten einde duidelijker
criteria inzake de gelijkstelling op te stellen (zie NAR, Advies
7 december 2010 Problemen die gerezen zijn bij de sociale
verkiezingen, nr. 1.748, 6). Het was dan ook te verwachten
dat de gelijkstelling er voor de sociale verkiezingen van 2012 anders
zou uit zien. Evenwel is de bepaling naar aanleiding van de sociale
verkiezingen 2012 niet aangepast.

Krachtens
lid 4 kan de Koning, om het aantal werknemers vast te stellen,
bepaalde categorieën van werknemers die tijdelijk werknemers van
de onderneming vervangen uitsluiten. Ook dit is bij de sociale verkiezingen
van 2008 bij de Wet Sociale Verkiezingen 2008 gebeurd, en in die
wet onaangepast behouden voor de sociale verkiezingen 2012 (na wijziging
tot de Wet Sociale Verkiezingen door de wet van 28 juli
2011 tot wijziging van de wet van 4 december 2007 betreffende
de sociale verkiezingen van het jaar 2008, BS 12 september
2011). Werden uitgesloten (art. 6, § 4): (i) de
werknemer die verbonden is door een vervangingsovereenkomst overeenkomstig
artikel 11ter van
de Arbeidsovereenkomstenwet en (ii) de uitzendkracht. Met deze laatste
uitsluiting bedoelt men dat de uitzendkracht niet wordt meegeteld
bij het aantal werknemers van het uitzendkantoor, ook al heeft hij
met het uitzendkantoor een arbeidsovereenkomst. Ingevolge artikel 25
van de Uitzendarbeidswet wordt de uitzendkracht wel meegeteld voor
de berekening van het aantal werknemers dat de gebruiker tewerkstelt,
tenzij de uitzendkracht een vaste werknemer vervangt (zie over de draagwijdte
van deze bepaling recent Cass. S.12.0071.N, 15 april 2013,
concl. adv.-gen. Vanderlinden). In dat laatste geval wordt de uitzendkracht
mogelijk alsnog meegeteld, met name wanneer hij onwettig als uitzendkracht
wordt tewerkgesteld. De Uitzendarbeidswet voorziet immers dat de gebruiker
en de uitzendkracht in geval van onwettelijke uitzendarbeid van
rechtswege verbonden zijn door een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde
tijd (zie art. 20, juncto 21
en 23 Uitzendarbeidswet) (zie voor een toepassing Cass. 3 oktober
2005, S.04.0131.F) (zie voor een bespreking J. Vanthournout en
A. Leurs,
"Overzicht rechtspraak sociale verkiezingen 2004" in P. Humblet en
J. Vanthournout (eds.), De
sociale verkiezingen doorgelicht, Antwerpen, Intersentia, 2007,
50-51).










Art. 50.

§ 1. De onderneming
is er ook toe verplicht een Comité op te richten wanneer ze als
juridische entiteit ten minste 50 werknemers tewerkstelt, welke
ook het aantal werknemers is tewerkgesteld in ieder van de zetels.

Voor de toepassing van het eerste
lid worden in de mijnen, graverijen en ondergrondse groeven ten
minste 20 werknemers in aanmerking genomen.

§ 2. De Koning
kan alle maatregelen treffen om voor alle werknemers van de betrokken
technische bedrijfseenheden de deelneming aan de verkiezingen en
de werking van de Comités te waarborgen.

§ 3. 1[Meerdere juridische entiteiten
worden vermoed, tot het tegendeel wordt bewezen, een technische
bedrijfseenheid te vormen, indien het bewijs kan worden geleverd:

(1) dat ofwel deze
juridische entiteiten deel uitmaken van eenzelfde economische groep
of beheerd worden door eenzelfde persoon of door personen die onderling
een economische band hebben,

ofwel dat deze juridische entiteiten
éénzelfde activiteit hebben of activiteiten die op elkaar afgestemd
zijn;

(2) en dat er elementen
bestaan die wijzen op een sociale samenhang tussen deze juridische
entiteiten, zoals met name een gemeenschap van mensen verzameld
in dezelfde gebouwen of in nabije gebouwen, een gemeenschappelijk
personeelsbeheer, een gemeenschappelijk personeelsbeleid, een arbeidsreglement
of collectieve arbeidsovereenkomsten die gemeenschappelijk zijn
of die gelijkaardige bepalingen bevatten.

Wanneer het bewijs wordt geleverd
van één van de voorwaarden bedoeld in (1) en het bewijs
van bepaalde elementen bedoeld in (2), zullen de betrokken
juridische entiteiten beschouwd worden als vormend een enkele technische
bedrijfseenheid behalve indien de werkgever(s) het bewijs levert(en)
dat het personeelsbeheer en -beleid geen sociale criteria aan het
licht brengen, kenmerkend voor het bestaan van een technische bedrijfseenheid
in de zin van artikel 49.


2[Dat vermoeden
mag geen weerslag hebben op de continuïteit, de werking en de bevoegdheidssfeer
van de nu bestaande organen en mag enkel worden ingeroepen door
de werknemers en de organisaties die hen vertegenwoordigen in de
zin van artikel 3, § 2, eerste lid.]2]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – § 3
vervangen bij art. 16 wet 5 maart 1999, B.S.,
18 maart 1999


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – § 3,
lid 3, vervangen bij art. 7 wet 3 mei
2003, B.S.,
16 mei 2003, inwerkingtreding: 1 juni 2003 (art. 12)


Mathieu van
Putten

Dit
artikel bestaat uit 3 paragrafen. De tweede paragraaf machtigt de
Koning alle maatregelen te treffen om voor alle werknemers van de
betrokken technische bedrijfseenheden de deelneming aan de verkiezingen
en de werking van de Comités te waarborgen.

Hierna
wordt alleen verder ingegaan op de eerste en derde paragraaf.

De
eerste paragraaf voorziet dat de onderneming er ook toe verplicht
is een Comité op te richten wanneer ze als juridische entiteit ten
minste 50 werknemers tewerkstelt, welke ook het aantal werknemers
is tewerkgesteld in ieder van haar zetels. Wederom (zie art. 49)
wordt de drempel voor mijnen, graverijen en ondergrondse groeven
op 20 werknemers gesteld. De bepaling betekent niet dat er steeds
een comité op het niveau van de juridische entiteit moet ingericht
worden als die meer dan 50 werknemers tewerkstelt. Die verplichting
bestaat enkel als in geen enkel van de technische bedrijfseenheden
van de juridische entiteit de drempel van 50 (20) werknemers gehaald
wordt, terwijl de juridische entiteit meer dan 50 (20) werknemers
tewerkstelt.

De
tweede paragraaf bevat het vermoeden van het bestaan van een technische
bedrijfseenheid. Het is bij de bespreking van artikel 49 al duidelijk
geworden dat de technische bedrijfseenheid moet onderscheiden worden
van de juridische entiteit. Eén juridische entiteit kan uit meerdere technische
bedrijfseenheden bestaan, maar evengoed kunnen meerdere juridische
entiteiten samen een technische bedrijfseenheid uitmaken. Dat laatste
is niet steeds gemakkelijk te bewijzen en reeds vroeg na de invoering
van de Wet Organisatie Bedrijfsleven werd vastgesteld dat technische
bedrijfseenheden soms kunstmatig werden opgesplitst in juridische
entiteiten ten einde te vermijden dat overlegorganen zouden moeten
worden ingesteld. In eerste instantie heeft de rechtspraak een aantal
criteria uitgewerkt om te bepalen of verschillende juridische entiteiten
al dan niet samen een technische bedrijfseenheid uitmaken. Op advies
van de Nationale Arbeidsraad heeft de wetgever in 1978 een wettelijk
vermoeden van het bestaan van een technische bedrijfs-eenheid ingevoerd
(zie voor meer duiding M. Van Putten, Het
arbeidsrecht en de onderneming. Proeve tot (meta)juridisch onderzoek
naar de betekenissen van arbeid en onderneming in en voor het arbeidsrecht
als elementen voor een geactualiseerde reconstructie van dat recht,
Antwerpen, Intersentia, 2009, nr. 144, en de verwijzingen
aldaar). Het vermoeden bleek weinig effectief en werd bij de sociale
verkiezingen van 2000 vervangen door de actuele omschrijving van
het vermoeden.

Aanvaard
wordt dat voor een beroep op het vermoeden volstaan kan worden met
het bewijs van één enkel van de economische criteria. Wat betreft
de elementen die wijzen op een sociale samenhang, wordt gesteld
dat er minstens twee moeten bewezen worden (zie voor een bespreking
van de rechtspraak betreffende de nieuwe tekst van het vermoeden
de rechtspraakoverzichten (vanaf de sociale verkiezingen van 2000)
vermeld onder art. 49).

Tijdens
de parlementaire voorbereiding werd als voorbeeld van juridische
entiteiten die deel uitmaken van eenzelfde economische groep of
beheerd worden door eenzelfde persoon of personen die onderling
een economische band hebben verwezen naar groepen van moeder- en
dochtervennootschappen, of vennootschappen verbonden door een joint
venture of familiegroepen. Het is niet vereist dat in geval van
beheer door personen die onderling een economische band hebben, alle
personen vertegenwoordigd zijn in alle ondernemingen. Een familieband
op zich volstaat niet, er moet steeds een economische band zijn
(MvT: wetsontwerp betreffende de sociale verkiezingen, Parl.St. Kamer
1998-99, nr. 1856/1, 5-6). Ter illustratie van juridische
entiteiten die éénzelfde activiteit hebben werd verwezen naar ketens
van hotels, restaurants of winkels. Activiteiten die op elkaar afgestemd
zijn, zijn bijvoorbeeld een productieactiviteit en een coördinatieactiviteit (MvT:
wetsontwerp betreffende de sociale verkiezingen, Parl.St. Kamer
1998-99, nr. 1856/1, 6).

Zoals
dat ook uit de bewoordingen van het vermoeden blijkt, werd aangegeven
dat de vermelde elementen die kunnen dienen tot het bewijs van de
sociale samenhang niet exhaustief zijn. In de rechtsleer worden
de kenmerken die in de rechtspraak worden beschouwd als criteria
die een sociale samenhang tussen de verschillende juridische entiteiten
indiceren, ondergebracht in volgende categorieën: elementen betreffende
(i) de bedrijfsgebouwen of delen van deze gebouwen, (ii) het voeren
van een gemeenschappelijk personeelsbeleid, (iii) verloning, bezoldiging
of arbeidsvoorwaarden, (iv) collectief overleg in de onderneming,
(v) sociale activiteiten in de onderneming, (vi) interne organisatie
in de onderneming, (vii) de geneeskundige verstrekkingen, (viii)
externe aansluitingen, (ix) het arbeidsreglement en (x) de regelingen
bij de sluiting van één van de juridische entiteiten (P. Dufaux,
"Van vermoeden van technische bedrijfseenheid naar feitelijke of juridische
band van afhankelijkheid als voornaamste indicator van het bestaan
van een netwerkonderneming", TSR 2001,
582-592). Overigens is duidelijk dat niet de eigenlijke sociale
samenhang, maar slechts elementen die wijzen op de sociale samenhang
moeten bewezen worden.

Een
juridische entiteit die geen personeel tewerkstelt, zodat te haren
aanzien geen sociale criteria in aanmerking komen, kan volgens het
Hof van Cassatie niet samen met andere juridische entiteiten één
technische bedrijfseenheid uitmaken (Cass. 30 november
1987, RW 1987-88, 853,
concl. adv.-gen. Lenaerts).

Omdat
daarover discussie bestond, heeft de wetgever in 2003 uitdrukkelijk
in de wet ingeschreven dat enkel de werknemers en de representatieve
werknemersorganisaties zich op het vermoeden kunnen beroepen (zie
voor duiding M. Van Putten, Het
arbeidsrecht en de onderneming. Proeve tot (meta)juridisch onderzoek
naar de betekenissen van arbeid en onderneming in en voor het arbeidsrecht
als elementen voor een geactualiseerde reconstructie van dat recht,
Antwerpen, Intersentia, 2009, voetnoten 965 en 966). Dat een werkgever
niet kan steunen op het vermoeden, belet niet dat hij wel kan bewijzen
dat verschillende juridische entiteiten één enkele technische bedrijfseenheid
vormen (zie J. Vanthournout en
A. Leurs,
"Overzicht rechtspraak sociale verkiezingen 2004" in P. Humblet en
J. Vanthournout (eds.), De
sociale verkiezingen doorgelicht, Antwerpen, Intersentia, 2007,
11, nr. 12, en de verwijzing aldaar).

Zijn
de nodige elementen aangetoond opdat het bestaan van een technische
bedrijfseenheid zou vermoed worden, dan kan (kunnen) de werkgever(s)
het tegenbewijs leveren door aan te tonen dat de entiteiten geen
sociale criteria vertonen die kenmerkend zijn voor het bestaan van
een technische bedrijfseenheid. De wet bepaalt meer specifiek dat
de werkgever(s) het tegenbewijs lever(t)(en) door aan te tonen dat
het personeelsbeheer en -beleid geen sociale criteria aan het licht brengen
kenmerkend voor het bestaan van een technische bedrijfseenheid.
De wet verduidelijkt niet wat wordt bedoeld met personeelsbeheer
en -beleid. Bepaalde rechtspraak, die instemming kan vinden in de
rechtsleer, geeft aan dat voor de invulling van de begrippen inspiratie
kan gevonden worden in artikel 9 van CAO nr. 9
(zie o.m. O. Vanachter, Procedure
sociale verkiezingen 2004, Mechelen, Kluwer Uitgevers, 2003,
47). Het betreffende artikel gebruikt de term personeelsbeleid,
maar bepaalt die verder niet. De commentaar bij het artikel geeft
aan dat het artikel tot doel heeft de werknemers nauwer te betrekken
bij het personeelsbeleid van de onderneming en dat de inlichtingen
waarvan sprake, onder meer handelen over: (i) de gevolgde regelen
inzake aanwerving, selectie, mutatie en beroepsbevordering, (ii)
de regels die gevolgd worden wanneer overwogen wordt sommige voltijdse
werknemers over te laten gaan naar een deeltijdse arbeidsregeling
en vice-versa, (iii) de organisatie van het onthaal, (iv) de systemen
van voorlichting en mededeling in de onderneming, (v) de maatregelen
om de menselijke en hiërarchische verhoudingen te bevorderen en
(vi) de opdrachten van de sociale en personeelsdiensten en de regels
die de betrekkingen van deze diensten met het personeel beheersen,
met uitsluiting van het administratief beheer van deze diensten.
CAO nr. 9 gebruikt niet de term personeelsbeheer. In de
rechtsleer wordt opgemerkt dat hieronder onder meer kan worden gedacht
aan afzonderlijke personeelsdiensten voor de juridische entiteiten,
de tussenkomst van verschillende sociale secretariaten, de opmaak
van afwijkende sociale documenten en afwijkende sociale balansen
(zie bv. L. Eliaerts,
"Ondernemingsraad en comité voor preventie en bescherming op het
werk: de sociale verkiezingen 2000", JTT 2000,
(33) 34). De rechtsleer vermeldt rechtspraak die aangeeft dat de reglementering
weliswaar enkel aangeeft dat het tegenbewijs middels het personeelsbeleid
en -beheer kan geleverd worden, maar dat dat niet belet dat de rechter
alle criteria moet onderzoeken die de werkgever inroept om het bestaan
van één technische bedrijfseenheid tegen te spreken (zie wel Cass.
S.00.0081.F, 29 januari 2001). Dat wordt gemotiveerd door
de algemene bepaling dat de technische bedrijfseenheid bepaald wordt
aan de hand van de economische en sociale criteria (J. Vanthournout en
A. Leurs,
"Overzicht rechtspraak sociale verkiezingen 2004" in P. Humblet en
J. Vanthournout (eds.), De
sociale verkiezingen doorgelicht, Antwerpen, Intersentia, 2007,
14-15). Daartegenover stellen sommigen dat de wettelijke regeling
uitsluit dat economische criteria worden gehanteerd om het tegenbewijs
te leveren (L. Eliaerts,
"Ondernemingsraad en comité voor preventie en bescherming op het
werk: de sociale verkiezingen 2000", JTT 2000,
34).

Onder
de vroegere versie van het vermoeden, wierp de rechtsleer terecht
op dat de voorwaarden waaraan moest voldaan worden behoorlijk streng
waren (zie o.m. M. Rigaux,
"De netwerkonderneming en de toepassing van de CAO-Wet: een verkennende
schets" in M. Rigaux en
W. Van
Eeckhoutte (eds.), Actuele problemen
van het arbeidsrecht 5, Gent, Mys & Breesch, 1997, 494).
Onder het nieuwe vermoeden zijn de voorwaarden veel minder streng
geworden. Hoewel het in theorie nog steeds mogelijk is op grond
van economische en sociale criteria het bestaan van een technische
bedrijfseenheid te bewijzen wanneer niet de vereiste elementen kunnen worden
aangetoond opdat het vermoeden van toepassing zou zijn, wordt terecht
opgemerkt dat men zich moeilijk kan inbeelden dat men daarin zou
slagen (C. Engels,
"Wie moet sociale verkiezingen organiseren? Sociale verkiezingen
2000", RW 1999-2000,
461).

De
toepassing van het vermoeden mag geen weerslag hebben op de continuïteit,
de werking en de bevoegdheidssfeer van de bestaande organen.








Art. 51.

De Koning kan, bij een in Ministerraad
overlegd besluit, de verplichting om een Comité op te richten uitbreiden
tot de werkgevers die gewoonlijk gemiddeld minder dan 50 werknemers
tewerkstellen. Hij bepaalt de bevoegdheid van voornoemde Comités
en regelt er de werkingsmodaliteiten van.


Mathieu van
Putten

De
Koning heeft van deze bevoegdheid nog geen gebruik gemaakt.








1[Art. 51bis.


2[De berekening
van het gemiddeld aantal gewoonlijk tewerkgestelde werknemers, bedoeld
in de artikelen 49, 50 en 51, wordt uitgevoerd op basis van een door
de Koning vastgestelde referentieperiode; in geval van overgang
van onderneming krachtens overeenkomst, in de zin van afdeling 6
van dit hoofdstuk of in geval van overdracht onder gerechtelijk
gezag, in de zin van afdeling 7 van dit hoofdstuk, tijdens
deze referentieperiode, wordt er enkel rekening gehouden met het
deel van de referentieperiode na de overgang krachtens overeenkomst
of na de overdracht onder gerechtelijk gezag.]2]1




[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 1. – Ingevoegd
bij art. 17 wet 5 maart 1999, B.S., 18 maart
1999


[image: Annotatie die de wetshistoriek weergeeft] 2. – Vervangen bij art. 53 wet 27 mei
2013, B.S. 22 juli
2013, err., B.S. 26 maart
2014, inwerkingtreding: 1 augustus
2013 (art. 62, lid 1)


Mathieu van
Putten

Volgens
het eerste deel van deze bepaling gebeurt de berekening van het
gemiddeld aantal gewoonlijk tewerkgestelde werknemers bedoeld in
de artikelen 49 tot en met 51 op basis van een door de Koning vastgestelde
referentieperiode.

In
de regel worden op basis van deze bepaling slechts bepalingen uitgewerkt
voor de berekening van het gemiddelde aantal
werknemers tijdens een referentieperiode, die dan op vier trimesters
wordt gesteld. Er wordt een bijzondere regeling uitgewerkt voor
de telling van deeltijdse werknemers (zie voor de sociale verkiezingen
van 2012 art. 7 van de wet van 4 december 2007
betreffende de sociale verkiezingen (BS 7 december
2007)).

Nochtans
is luidens art. 51bis niet
louter het gemiddelde van belang, maar het gemiddelde aantal gewoonlijk tewerkgestelde
werknemers.

Men
zou kunnen aannemen dat het gewoonlijk karakter van het gemiddelde
precies voortvloeit uit het feit dat het gemiddelde wordt berekend
tijdens een referentieperiode van 1 jaar. Het berekenen van het
gemiddelde tijdens de referentieperiode leidt dan noodzakelijk tot
het gemiddeld aantal gewoonlijk tewerkgestelde werknemers. Een gevolg
is dat het bekomen gemiddelde tijdens de referentieperiode, wanneer
dat juist berekend is, onwrikbaar is. Is het gemiddelde 49, dan
kan men niet op grond van de vaststelling dat er “gewoonlijk” (i.e. door
een langere, kortere of in het algemeen andere referentieperiode
in acht te nemen) meer dan 50 werknemers zijn om te besluiten dat
er een comité voor preventie en bescherming op het werk moet opgericht
worden. Evenmin kan men, wanneer men een gemiddelde van 51 bekomt,
besluiten dat er geen comité voor preventie en bescherming op het
werk moet ingesteld worden, door een langere of kortere referentieperiode
in acht te nemen.

Evenwel
beschouwen de rechtspraak en de rechtsleer de gewoonlijke tewerkstelling
in de regel als een bijkomende vereiste (zie o.m. O. Vanachter, Procedure
sociale verkiezingen 2004, Mechelen, Kluwer Uitgevers, 2003,
37; J. Vanthournout en
A. Leurs,
"Overzicht rechtspraak sociale verkiezingen 2004" in P. Humblet en
J. Vanthournout.
(eds.), De sociale
verkiezingen doorgelicht, Antwerpen, Intersentia, 2007, 45-46
en J. Steyaert,
F. Dorssemont,
C. De
Ganck et al., Paritair overleg
in de onderneming, APR, Mechelen,
Kluwer, 2009, nr. 196-198) die toelaat te oordelen dat
geen verkiezingen moeten worden georganiseerd, ook al overschrijdt
het gemiddelde tijdens de referentieperiode de personeelsdrempels
(of, minstens impliciet, dat toch verkiezingen moeten worden georganiseerd
ook al overschrijdt het gemiddelde tijdens de referentieperiode
de personeelsdrempels niet, zij het dat dat laatste uitzonderlijker
lijkt dan het eerste).

Deze
visie wordt in overeenstemming geacht met de wil van de wetgever.
Men kan zich afvragen of dat zo evident is. De vereiste van een
gewoonlijke gemiddelde tewerkstelling werd in de reglementering
ingevoerd bij de wet van 28 januari 1963 tot wijziging
der wet van 20 september 1948 houdende organisatie van
het bedrijfsleven en der wet van 10 juni 1952 betreffende
de gezondheid en de veiligheid van de werknemers en de salubriteit
van het werk en van de werkplaatsen (BS 8 februari
1963). De wetgever hield daarbij rekening met het NAR-Advies nr. 165
betreffende de eenmaking van de wetgevingen betreffende de ondernemingsraden
en de comité's voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing der werkplaatsen
van 21 juni 1962. Dat advies gaf aan dat de personeelsdrempel
in de Veiligheidswet van 1952 zo werd geïnterpreteerd dat bij de
berekening van de personeelsbezetting elke toevallige of seizoensinvloed
buiten beschouwing wordt gelaten, terwijl de vereiste van een bestendige
tewerkstelling in de Wet Organisatie Bedrijfsleven voor gevolg kon
hebben dat de wet te strak zou geïnterpreteerd worden. Als oplossing
stelde de NAR voor dat een vereiste van een gewoonlijk gemiddelde
tewerkstelling zou ingevoerd worden (p. 6 en 7 van het advies).
De wetgever gaf gevolg aan het advies in de vermelde wet van 28 januari
1963.

De
hier geannoteerde bepaling werd eerst in 1999 in de wet ingevoerd
(bij art. 17 van de wet van 5 maart 1999 met betrekking
tot de sociale verkiezingen (BS 18 maart
1999). De bedoeling was vast te leggen hoe het aantal werknemers
moet berekend worden ingeval van conventionele overgang van de onderneming
(wetsontwerp betreffende de sociale verkiezingen, Parl.St. Kamer 1998-1999,
nr. 1856/1, 3). Er was over de kwestie een verdeeld advies
van de Nationale Arbeidsraad (zie advies nr. 1235, p. 5-6).
De wetgever bepaalde in het tweede deel van artikel 51bis de regel
dat bij overgang van onderneming tijdens de referteperiode enkel
rekening wordt gehouden met het deel van de referentieperiode na
de overgang van onderneming. Tijdens de parlementaire voorbereiding
werd aangegeven: "Dankzij deze
regel, zal een juiste beoordeling kunnen worden gemaakt van
de grootte van de onderneming vanuit het standpunt van het tewerkgesteld personeel"
(wetsontwerp betreffende de sociale verkiezingen Verslag, Parl.St. Kamer
1998-99, nr. 1856/3, 7). Als de wetgever er was van uitgegaan
dat het vereiste van een gewoonlijke tewerkstelling naast het vereiste
van een gemiddelde tewerkstelling tijdens de referentieperiode staat,
is het dan niet aannemelijk dat hij de opname van artikel 51bis anders
zou verantwoord hebben? Immers, in dat geval kon men reeds stellen
dat er slechts sprake is van gewoonlijke tewerkstelling sinds de
overgang van de onderneming, zodat slechts het deel van de referentieperiode
sinds de overgang van de onderneming van belang is. Het is in dat
geval dus niet dankzij artikel
51bis dat een
juiste beoordeling kan worden gemaakt, maar dankzij het afzonderlijk
vereiste van de gewoonlijke tewerkstelling. De wetgever heeft in
artikel 51bis slechts
verduidelijkt wat al gold.

Wanneer
men deze parlementaire voorgeschiedenis en de situaties waarbij
het afzonderlijk vereiste van een gewoonlijke tewerkstelling van
belang is in acht neemt, kan men zich afvragen of het niet coherenter
zou zijn de regel dat in geval van overgang van onderneming krachtens overeenkomst
tijdens de referentieperiode enkel rekening wordt gehouden met het
deel van de referentieperiode na de overgang ruim te interpreteren
of voor te leggen aan het Grondwettelijk Hof in de mate dat hij
niet geldt voor andere herstructureringen tijdens de referentieperiode, dan
de wet te interpreteren zoals dat nu gangbaar is, namelijk de gewoonlijke
tewerkstelling als cumulatieve vereiste naast de gemiddelde tewerkstelling
tijdens de referteperiode beschouwen. Het blijkt immers dat de gewoonlijke
tewerkstelling vooral van belang is bij allerhande herstructureringen
(ook andere dan overgang van onderneming) tijdens de referentieperiode,
zoals een gevoelige personeelsafbouw tijdens de referentieperiode,
of bijkomende investeringen, met aansluitende (permanente) aanwervingen
tijdens die periode, waardoor een referentieperiode van 1 jaar geen
correct beeld geeft van de eigenlijke tewerkstelling in de onderneming.

Slechts
als men er zou van uitgaan dat het afzonderlijk vereiste van een
gewoonlijke tewerkstelling ook van belang is wanneer een werkgever
met opzet het personeelsbestand tijdelijk laat krimpen tijdens de
referentieperiode om geen comité te moeten oprichten, terwijl de
gemiddelde tewerkstelling voor en na de referentieperiode de vereiste
personeelsdrempel wel overschrijdt, zou dergelijke oplossing niet
volstaan. Evenwel lijkt dat laatste uitgangspunt moeilijk verzoenbaar met
de tekst van artikel 58, vierde lid van de Wet Welzijn
Werknemers. Dat bepaalt: Wanneer een onderneming tussen twee periodes
van sociale verkiezingen het gemiddelde aantal werknemers bereikt,
zoals bepaald bij artikel 49 of krachtens artikel 51, moeten de
verkiezingen slechts worden gehouden in de loop van de eerstvolgende
periode vastgesteld door de Koning en voor zover de onderneming
op dat ogenblik nog steeds gemiddeld het vereiste aantal werknemers
tewerkstelt.

In
2013 werd de bepaling aangepast in het kader van de wijzigingen
aan de wetgevingen inzake de continuïteit van de ondernemingen.
De aanpassing gebeurde rekening houdend met advies nr. 1779 van
de NAR van 5 oktober 2011 (Wetsontwerp tot wijziging van
verschillende wetgevingen inzake de continuïteit van de ondernemingen,
Parl.St. Kamer 2012-2013, nr. 53-2692/001, 7). De wijziging houdt
in dat in geval van een overdracht onder gerechtelijk gezag voor
de berekening van het gemiddeld aantal gewoonlijk tewerkgestelde
werknemers mutatis mutandis dezelfde
regeling wordt toegepast als bij overgang van onderneming (cf. Wetsontwerp
tot wijziging van verschillende wetgevingen inzake de continuïteit
van de ondernemingen, Parl.St. Kamer
2012-2013, nr. 53-2692/001, 7 en 36).







OEBPS/images/Larcier.png





OEBPS/images/for.gif





OEBPS/images/loc-note.gif





OEBPS/images/hist.gif





OEBPS/images/see.gif





OEBPS/cover/Cover.png
Welzin
op het werk

Michéle Deconynck
Othmar Vanachter
Willy van Ecckhoutte
Ilse Van Puyvelde
Anne Van Regenmortel

@ larcier





OEBPS/images/reg.gif





