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Sociaal statuut van de zelfstandigen
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S O C I A A L   R E C H T
AANVULLINGEN 
	WEGVERVOER


Blz 5 Aanvullen punt 3 en 4
1.3.
Hiërarchie der rechtsbronnen in de sociale wetgeving

3.
De collectieve arbeidsovereenkomsten bij K.B. bekrachtigd (algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeidsovereenkomsten) in volgorde :
deze uitgewerkt door :
a.
de Nationale Arbeidsraad (N.A.R.);



b.
de paritaire comités;



c.
de paritaire subcomités.

4.
De collectieve arbeidsovereenkomsten, niet bekrachtigd (niet algemeen verbindend verklaard), maar ondertekend door de werkgever of de organisatie waartoe hij behoort :

deze uitgewerkt door :


Blz 9 punt 2.2.2.1. vervangen door het volgende
2.2.2.1.
Samenstelling

Een voorzitter en een ondervoorzitter, bij KB benoemd, die onafhankelijk zijn en onder de bevoegdheid van de Minister voor Arbeid en Tewerkstelling werken.

De leden voor 4 jaar benoemd door de directeur-generaal van de Algemene Directie Collectieve Arbeidsbetrekkingen van de Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg, vertegenwoordigen in gelijk getal werkgevers en werknemers van de betrokken sector.

De secretaris, benoemd door de Minister - meestal onder de ambtenaren van zijn departement.

Wanneer het comité beraadslaagt, is éénstemmigheid vereist.

 Blz 12 Vervangen
2.3.2.2.
Algemeen verbindend verklaring van een CAO

Het is ook mogelijk een CAO, op verzoek van een paritair orgaan of van een daarin vertegenwoordigde organisatie, “algemeen verbindend” te laten verklaren bij Koninklijk Besluit (K.B.). Hierdoor worden …..
 Blz 14 Aanvullen
2.4.
Het arbeidsreglement (- Wet van 8.04.1965 - )
Blz 14  Vervangen
2.4.3.2.
Bedrijven zonder ondernemingsraad

In deze ondernemingen stelt de werkgever het reglement of de wijziging zelf op. Hij is verplicht de tekst ervan gedurende 15 dagen aan te plakken, zodat de werknemers er kennis kunnen van nemen.

Gedurende die periode kunnen de werknemers hun opmerkingen doen kennen:

-
in een speciaal daartoe gehouden register dat de werkgever ter beschikking houdt;

-
ofwel door ze schriftelijk over te maken aan de sociale inspectie. Hun naam mag niet meegedeeld of ruchtbaar gemaakt worden.

Bovendien geldt een ontslagbescherming.  De werknemer die opmerkingen gemaakt heeft in het register,  kan niet ontslagen worden gedurende een periode van 6 maanden vanaf die opmerkingen, tenzij om redenen die vreemd zijn aan het inschrijven van die opmerkingen.  De werkgever dient te bewijzen dat zulke redenen voorhanden zijn.  De sanctie is een forfaitaire vergoeding gelijk aan het loon voor 6 maanden, onverminderd de vergoeding eventueel verschuldigd naar aanleiding van de onregelmatige beëindiging van de arbeidsovereenkomst.
Na 15 dagen wordt het reglement meegedeeld aan de arbeidsinspectie.

In principe treedt het reglement in voege de 15de dag volgend op de aanplakking. Ingeval van betwisting treedt het slechts in voege na de verzoening (door de Sociale Inspectie of in het Paritair Comité).

Blz 19 e.v.  Vervangen
3.2.
Definitie van de arbeidsovereenkomst

De arbeidsovereenkomst is de overeenkomst waarbij een werknemer er zich toe verbindt tegen een loon arbeid te verrichten onder het gezag van een werkgever.

Er zijn dus 4 essentiële elementen :

-
overeenkomst ( zie 3.4 Geldigheid van de overeenkomst) 
-  arbeid

-
loon, in om het even welke vorm

-
het ondergeschikt verband.

Het ondergeschikt verband is het essentieel criterium waardoor een arbeidscontract zich onderscheidt van andere contracten waarbij arbeid verricht wordt (aanneming van werk, dienstverhuring als zelfstandige).

!! De Programmawet van 27 december 2006 ( Titel XIII “ Aard van de arbeidsrelaties”( artikelen 328- 343)), wil de twijfel en de onzekerheid die heerst rondom de  kwalificatie van arbeidsrelaties wegnemen. 

Het begrip ‘schijnzelfstandigheid’ op zich wordt niet gedefinieerd in de wet; enkel de ‘werknemer’ en de ‘zelfstandige’ worden gedefinieerd. Werknemer is hij die zich verbindt tot het uitvoeren van een arbeidscontract tegen vergoeding en onder gezag van een werkgever. Zelfstandige is de fysieke persoon die een professionele activiteit uitoefent tegen vergoeding buiten elke band van ondergeschiktheid of buiten een statuut om. Hieruit kan worden afgeleid dat er sprake is van schijfszelfstandigheid wanneer een zelfstandige arbeid verricht tegen vergoeding onder gezag of hierbij verbonden door een statuut. 

Het al dan niet bestaan van een “band van ondergeschiktheid” is altijd al een doorslaggevend element geweest. Toch leidde dit vaak tot onduidelijkheden.

De nieuwe wet rond schijnzelfstandigen: stelt dat partijen vrij de aard van hun arbeidsrelatie kunnen kiezen, echter moet de effectieve uitvoering overeenkomen met de aard van de gekozen arbeidsrelatie. 

Bovendien moet voorrang gegeven worden aan de kwalificatie die blijkt uit de feitelijke uitoefening indien zij de door de partijen gekozen juridische kwalificatie uitsluit. Indien de uitoefening van de arbeidsrelatie voldoende elementen naar voor brengt die onverenigbaar zijn met de kwalificatie van de partijen, zal

· een herkwalificatie van de arbeidsrelatie plaatsvinden

· het statuut dat overeenstemt met de werkelijke kwalificatie toegepast worden

De wet specificeert een aantal algemene criteria die het bestaan of de afwezigheid van een gezagsband moeten aantonen:

· Wil van de partijen, voor zover deze overeenkomt met de werkelijke aard van de arbeidsrelatie

· Vrijheid van organisatie van de werktijd

· Vrijheid van organisatie van het werk

· Mogelijkheid om hiërarchische controle uit te oefenen

Tevens wordt bepaald dat de verplichtingen die inherent zijn aan de uitoefening van het beroep en die door of krachtens de wet zijn opgelegd, elementen zijn die niet in aanmerking mogen genomen worden om de aard van de arbeidsrelatie te beoordelen.
Voorts definieert de wet ook een aantal elementen die op zich niet bij machte zijn om de arbeidsrelatie adequaat te kwalificeren:

· titel van de overeenkomst

· inschrijving bij een instelling van sociale zekerheid

· inschrijving bij de Kruispuntbank van Ondernemingen

· inschrijving bij de administratie en de BTW

· wijze waarop de inkomsten bij de fiscale administratie worden aangegeven

Verder biedt de wet de mogelijkheid om voor een sector, een of meerdere beroepen of een of meer categoriën van beroepen die bij K.B. bepaald worden specifieke criteria vast te leggen die moeten helpen de arbeidsrelatie correct te kwalificeren. Deze specifieke criteria kunnen niet afwijken van de algemene criteria en vullende algemene criteria aan.  De specifieke criteria zullen bij K.B. vastgelegd worden in een lijst.

Voorbeelden van specifieke criteria:  °verantwoordelijkheid om te beslissen over financiële middelen die de rentabiliteit van de onderneming moeten garanderen ° de garantie op periodieke betaling van vergoedingen ° persoonlijke en substantiële investeringen in de onderneming met eigen kapitaal en persoonlijke deelname in de winsten en verliezen van de onderneming ° de mogelijkheid om personeel aan te werven of te laten vervangen ° zich naar derden of medecontractanten voordoen als ‘de’ onderneming ° werken in eigen lokalen of met eigen materiaal, …

Tot slot voorziet de wet ook in de oprichting van een “rulingcommissie’. Deze “Commissie ter regeling van de arbeidsrelatie” zal bestaan uit een normatieve en aan administratieve afdeling. 

De normatieve afdeling verzamelt informatie, verspreid rapporten en geeft algemene adviezen. Zij zal ook voorstellen doen om de specifieke criteria aan te vullen. 

De administratieve afdeling zal specifiek advies geven aan personen die op haar diensten beroep doen (de adviesprocedure). Het beginsel zal zijn dat door de Administratieve Kamer van de Commissie ter regeling van de arbeidsrelatie beslissingen worden genomen over de kwalificatie van een bepaalde arbeidsrelatie en dat de beslissingen van kracht worden voor een periode van 3 jaar.  De sociale ruling zal aan de Commissie kunnen gevraagd worden door een partij van de arbeidsrelatie die een beroepsactiviteit als zelfstandige start en een aansluitingsvraag doet bij een sociaal verzekeringsfonds  of een partij die beoogt een arbeidsrelatie te hebben met een andere partij waarvan het statuut van werknemer of zelfstandige onzeker is.  De sociale ruling zal niet aan de Commissie kunnen gevraagd worden wanneer op het ogenblik van het indienen van het verzoek de sociale zekerheidsinstellingen een onderzoek hebben geopend of een strafrechtelijk onderzoek betreffende de aard van de arbeidsrelatie werd geopend en wanneer de aard van de betrokken arbeidsrelatie bij een arbeidsrechtbank aanhangig werd gemaakt of die zich er al over uitgesproken heeft.  De beslissing van de Commissie zal bindend zijn voor de RSZ, het RVSZ en de sociale verzekeringskassen voor zelfstandigen.  De beslissing zal niet bindend zijn voor de rechter. Tegen de beslissing van de Commissie zal door de partijen binnen de maand die volgt op de kennisgeving van de beslissing beroep aangetekend kunnen worden bij de Arbeidsrechtbank.
De wet is in werking getreden op 1 januari 2007.  De regels met betrekking tot de specifieke criteria en de sociale ruling zijn in werking getreden op 1 januari 2008, maar zijn in de praktijk niet toepasbaar wegens gebrek aan uitvoering.  De nodige uitvoeringsbesluiten dienen nog genomen te worden.  Zo is de “Commissie ter regeling van de arbeidsrelatie” momenteel nog steeds niet opgericht.  Het enige wat  momenteel wordt toegepast, zijn de algemene criteria.
! Zie ook Hoofdstuk 6 ‘ Sociaal Statuut van Zelfstandigen’.

De Wet voorziet dat bepaalde personen, ook al verrichten zij geen prestaties onder gezag en zijn zij niet tewerkgesteld krachtens een arbeidsovereenkomst, toch onderworpen zijn aan het socialezekerheidsstelsel der werknemers.

=
Vervoerders van personen of goederen, in °opdracht van een onderneming, indien ze °geen eigenaar zijn van het gebruikte voertuig, of indien de aankoop gefinancierd of de financiering gewaarborgd is door de onderneming

Blz 22 Aanvullen
3.3.1.2.
De overeenkomst voor een bepaalde duur

-
dergelijke overeenkomst moet schriftelijk vastgesteld worden uiterlijk op het tijdstip waarop de werknemer in dienst treedt, bv. : men neemt een werknemer in dienst voor 3 maanden. De einddatum van de overeenkomst is op voorhand bekend.    Is er geen geschrift waaruit blijkt dat de arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd gesloten, dan gelden voor deze arbeidsovereenkomst dezelfde voorwaarden als voor de arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd.
Blz 23 Aanvullen
3.3.2.1.
De arbeidsovereenkomst voor arbeiders

De arbeidsovereenkomst voor arbeiders of werklieden is de overeenkomst waarbij een arbeider ( werkman, dienstbode, huisarbeider, …), zich verbindt, tegen loon en onder het gezag van een werkgever in hoofdzaak handenarbeid te verrichten.

Blz 24: Wijzigen
3.3.3.
Volgens de duur van de arbeidsprestatie

De arbeidsovereenkomst kan ook gesloten zijn voor voltijdse arbeid of voor deeltijdse arbeid.

De deeltijdse werknemer is de werknemer die regelmatig en vrijwillig gedurende een kortere periode dan de normale periode, arbeid verricht.  

De arbeidsovereenkomst voor deeltijdse arbeid dient:

Blz 27: Invoegen na punt 3.5.2 Uitzonderingen
3.5.3.
Elektronisch afsluiten van de arbeidsovereenkomst

Door de wet van 3 juni 2007 houdende diverse arbeidsbepalingen, werd het mogelijk gemaakt om een arbeidsovereenkomst elektronisch af te sluiten.  

De werkgever kan niet worden verplicht om het elektronisch afsluiten van de arbeidsovereenkomst in te voeren en ook de werknemer kan niet worden verplicht om een arbeidsovereenkomst dor middel van een elektronische handtekening aan te gaan.  De werkgever en de werknemer moeten dus akkoord gaan om de arbeidsovereenkomst elektronisch af te sluiten.

Een arbeidsovereenkomst ondertekend door middel van een elektronische handtekening (gecreëerd door de elektronische identiteitskaart of door middel van een elektronische handtekening die voldoet aan dezelfde veiligheidsvoorwaarden) wordt gelijkgesteld met een papieren arbeidsovereenkomst ondertekend door middel van een geschreven handtekening.

Een exemplaar van de door middel van een elektronische handtekening aangegane arbeidsovereenkomst moet eveneens worden opgeslagen bij een verlener van een elektronische archiveringsdienst.

Opmerking: Door diezelfde wet van 3 juni 2007 werd het eveneens mogelijk gemaakt om bepaalde documenten in het kader van de individuele arbeidsrelatie (vb. individuele rekening) elektronisch te versturen en op te slaan.
Blz. 26  Aanvullen
3.5.5.
De onmidellijke aangifte van tewerkstelling (DIMONA - Déclaration Immédiate - Onmiddellijke Aangifte)

Wat de aangifte bij de RSZ betreft : sedert 1 januari 2003 dienen alle werkgevers de aangeworven werknemers aan te geven via DIMONA, d.w.z. dat de werkgever uiterlijk op het tijdstip waarop de werknemer zijn prestaties aanvat een elektronisch bericht stuurt naar de RSZ om deze op de hoogte te brengen van de aanwerving. Deze aangifte dient ook te gebeuren wanneer een werknemer de onderneming verlaat.

Het elektronisch bericht kan verzonden worden hetzij via vocale server (per telefoon, zoals bvb. phone banking), hetzij via het internet, hetzij via uw sociaal secretariaat (dat gebruik maakt van een file transfer systeem) en dat uiterlijk de werkdag na de uitdiensttreding.

Blz. 33: Bedragen wijzigen

Bedienden :
- minimum :
  1 maand


- maximum :
  6 maanden (als brutojaarloon < 34.261 EUR)

12 maanden (als brutojaarloon > 34.261 EUR)
Blz. 36: invoegen
3.9.1.
Verplichtingen van de werknemer

De werknemer is verplicht :

-
zijn werk zorgvuldig, eerlijk en nauwkeurig te verrichten op de overeengekomen plaats, tijd en wijze;

-
met het oog op het vervullen van zijn werk, te handelen volgens de bevelen en aanwijzingen van de werkgever of diens plaatsvervanger (band van ondergeschiktheid);

-
fabrieks- en zakengeheimen zowel tijdens als na de beëindiging van het contract niet openbaar te maken;

- zich ervan onthouden zowel gedurende de overeenkomst of na het beëindigen daarvan daden van oneerlijke concurrentie te verrichten of daaraan mee te werken
-
zich te onthouden van alles wat zijn eigen veiligheid of die van zijn werkmakkers of anderen zou kunnen schaden;

-
de hem toevertrouwde gereedschappen en de ongebruikte grondstoffen in goede staat terug te geven. Hij is niet aansprakelijk voor toevallig verlies, beschadiging of normale slijtage.

De werknemer is niet aansprakelijk voor gebrekkig werk eens het in ontvangst is genomen.

Blz. 39:  aanvullen
-
ervoor te zorgen dat de wetten van het fatsoen en de goede zeden tijdens de uitoefening van de betrekking worden geëerbiedigd.

- bij het einde van de arbeidsovereenkomst de werknemer alle sociale bescheiden en een getuigschrift te overhandigen, hetzij in papieren vorm, hetzij in elektronische vorm, waarop enkel de begin- en einddatum van de arbeidsovereenkomst en de aard van de verrichte arbeid worden vermeld.
Blz. 40: invoegen punt 3.10.2 
3.10.
Schorsing van de uitvoering van de arbeidsovereenkomst

Een hele reeks gebeurtenissen hebben de schorsing van de uitvoering van de overeenkomst voor gevolg. De overeenkomst zelf wordt niet geschorst, laat staan beëindigd, maar er wordt om één of andere redenen tijdelijk niet gewerkt.

Ondanks het feit dat loon in principe de tegenwaarde is voor de gepresteerde arbeid, zijn er vele gevallen waarin een gewaarborgd loon en/of een vergoeding aan de werk​nemer wordt toegekend in geval van schorsing.

3.10.1.
Overzicht: 
- door tijdelijke overmacht 
-  wanneer de werknemer, geschikt om te werken, zich normaal naar zijn werk begeeft, doch met vertraging of niet op de plaats van zijn werk aankomt, op voorwaarde dat die vertraging of die afwezigheid te wijten is aan een oorzaak die overkomen is op de weg naar het werk of onafhankelijk is van zijn wil (gewaarborgd dagloon)

- wanneer de werknemer, geschikt om te werken, buiten het geval van staking wegens een oorzaak onafhankelijk van zijn wil de arbeid niet kan beginnen wanneer hij zich normaal op de plaats van het werk had begeven, hetzij de arbeid waaraan hij bezig was, niet kon voortzetten (gewaarborgd dagloon)

- tijdens de jaarlijkse vakantie van de onderneming of de werknemer (zie verder)

- tijdens de afwezigheid voor zwangerschapsonderzoeken, die niet buiten de arbeidsuren kunnen plaatsvinden

- tijdens de zwangerschaps- en bevallingsrust
- tijdens de uitoefening van het recht op borstvoedingspauzes

- tijdens de afwezigheid van de werknemer wegens sociale promotie, betaald educatief verlof of verlof voor de uitoefening van een politiek mandaat

- gedurende de afwezigheid van de werknemer wegens voorlopige vrijheidsberoving
-  voor de duur van de militaire dienst, de dienst bij de civiele bescherming of de dienst als gewetensbezwaarde

- tijdens het klein verlet of kort verzuim
- tijdens het vaderschapsverlof
- tijdens het adoptieverlof
- tijdens de afwezigheid van het werk om pleegzorgen te verstrekken

- tijdens de afwezigheid van het werk om dwingende redenen
- tijdens de uitoefening van het recht op ouderschapsverlof
- in geval van arbeidsongeschiktheid wegens ziekte of ongeval
- door staking (Cassatierechtspraak van 14 april 1980)

- tijdskrediet
- specifieke schorsingsgevallen voor werklieden
Blz. 42: invoegen na punt  3.10.3.5.
Adoptieverlof

3.10.3.6.
Vaderschapsverlof
De werknemer heeft het recht om van het werk afwezig te zijn ter gelegenheid van de geboorte van een kind waarvan de afstamming langs zijn zijde (vaderszijde) vaststaat, gedurende 10 dagen, door hem te kiezen binnen 30 dagen te rekenen vanaf de dag van de bevalling.

Gedurende de eerste 3 dagen afwezigheid geniet de werknemer het behoud van zijn loon (eerste 3 dagen ten laste van de werkgever), de volgende 7 dagen betaalt de mutualiteit een uitkering.
Blz. 43:  vervangen
3.10.6.
Klein verlet of kort verzuim
De werknemer heeft het recht, met behoud van zijn normaal loon, afwezig te zijn van zijn werk ter gelegenheid van een familiegebeurtenis en voor de vervulling van zijn staatsburgerlijke of burgerlijke verplichtingen en in geval van persoonlijke verschijning op aanmaning van het gerecht.

De werknemer moet wel de werkgever op voorhand ofwel zo spoedig mogelijk verwittigen.

Hij moet het verlof gebruiken voor het doel waarvoor het is toegestaan.

Opmerking :
het vermeld aantal afwezigheidsdagen is slechts een minimum. Gunstiger voorwaarden kunnen in de individuele of collectieve arbeidsovereenkomsten voorzien worden.

	Reden
	
	Duur

	  1. Huwelijk van de werknemer
	
	Twee dagen door de werknemer te kiezen tijdens de week waarin de gebeurtenis plaatsgrijpt of tijdens de daarop volgende week. (1) 

	  2. Huwelijk van een kind van de werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e), van een broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, vader, moeder, schoonvader, stiefvader, schoonmoeder, stiefmoeder, van een kleinkind van de werknemer
	
	De dag van het huwelijk.

(burgerlijk of kerkelijk)

	  3. Priesterwijding of intrede in het klooster van een kind van de werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e), van een broer, zuster, schoonzuster of schoonbroer van de werknemer.
	
	De dag van de plechtigheid.

	  (punt 4 schrappen)(4. Geboorte van een kind van de werknemer zo de afstamming van dit kind langs vaderszijde vaststaat of adoptie van een kind.)
	
	(Tien dagen door de werknemer te kiezen binnen de 30 dagen vanaf de bevalling, resp. vanaf de inschrijving in het bevolkingsregister.)

	  4. Overlijden van de echtgenote, van een kind van de werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e), van de vader, moeder, schoonvader, stiefvader, schoonmoeder van de werknemer, stiefvader, schoonmoeder, stiefmoeder van de werknemer.
	
	Drie dagen door de werknemer te kiezen tussen het overlijden en de begrafenis

	  5. Overlijden van een broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, van de (over)grootvader, de (over)groot-
moeder, van een (achter)kleinkind, schoonzoon of schoondochter die bij de werknemer inwoont.
	
	Twee dagen door de werknemer te kiezen tussen het overlijden en de begrafenis

	  6. Overlijden van een broer, zuster, schoonbroer, schoonzuster, van de (over)grootvader, de (over)groot-
moeder, van een (achter)kleinkind, schoonzoon of schoondochter die niet bij de werknemer inwoont.
	
	De dag van de begrafenis.

	  7. Plechtige communie van een kind van de werknemer of van zijn echt​geno(o)t(e).(niet Eerste Communie)
	
	De dag van de plechtigheid of de dag ervoor of erna.

	  8. Deelneming van een kind van de werknemer of van zijn echtgeno(o)t(e) aan het feest van de "vrijzinnige jeugd" daar waar dit feest plaats heeft.
	
	De dag van het feest of de dag ervoor of erna.

	9. Verblijf van de dienstplichtige werknemer in een recruterings- en selectiecentrum of in een militair hospitaal ten gevolge van zijn verblijf in een recruterings- en selectiecentrum.
	
	De nodige tijd met een maximum van drie dagen.

	10. Bijwonen van een bijeenkomst van een familieraad, bijeengeroepen door de vrederechter.
	
	De nodige tijd met een maximum van één dag.

	11. Deelneming aan een jury / oproeping als getuige voor de rechtbank of persoonlijke verschijning op aanmaning van de arbeidsrechtbank.
	
	De nodige tijd met een maximum van vijf dagen.

	12. Uitoefening van het ambt van bijzitter in een hoofdstembureau of enig stembureau bij de parlements, provincieraads-, en gemeenteraadsverkiezingen.
	
	De nodige tijd.

	13. Uitoefening van het ambt van bijzitter in een hoofdbureau voor stemopneming bij de parlements-, provincieraads- en gemeenteraadsverkiezingen.
	
	De nodige tijd met een maximum van vijf dagen.

	14. Adoptie van een kind.
	
	De nodige tijd om administratieve en rechterlijke formaliteiten te vervullen.


Opmerkingen :

-
Voor de toekenning van dit omstandigheidsverlof wordt de "wettelijk samenwonende" persoon gelijkgesteld met de echtgeno(o)t(e) van de werknemer.

-
Voor de toepassing van nrs. 2, 3, 4, 7 en 8, wordt het geadopteerd of natuurlijk erkend kind gelijkgesteld met het wettig of gewettigd kind.

-
Voor de toepassing van nrs. 5 en 6, worden de schoonbroer, de schoonzuster, de grootvader en de grootmoeder van de echtgeno(o)t(e) van de werknemer gelijkgesteld met de schoonbroer, de schoonzuster, de grootvader en de grootmoeder van de werknemer.

Schrappen :(-
In geval van vaderschapsverlof (nr. 4) zijn de eerste 3 dagen ten laste van de werkgever. Voor de volgende 7 dagen betaalt de mutualiteit een uitkering.)
Blz. 52: aanvullen   3.10.9. Verlof om medische bijstand (zorgverlof)
Blz 53: aanvullen .10.11.1. Technische stoornis
Wanneer de werkgever voorziet dat de stoornis langer dan 7 dagen zal duren, moet hij de eerste werkdag volgend op de stoornis de volgende gegevens aangetekend of op elektronische wijze aan de R.V.A. sturen :

Blz. 53: aanvullen 3.10.11.2. Slecht weer

De werkgever dient de R.V.A. bij aangetekende brief of op elektronische wijze te verwittigen de eerste dag van de schorsing.

Blz. 55 e.v.:  invoegen punt 3.11.1
3.11.
Het einde van de arbeidsovereenkomst

3.11.1.
Overzicht
a) Arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd:
- gemeenrechtelijke beëindigingswijzen (zie punt c)

- het verstrijken van de termijn: een contract van bepaalde duur eindigt op de datum erin vermeld zonder formaliteiten of vergoeding.  Gaan de partijen verder samenwerken, dan wordt het een overeenkomst van onbepaalde duur

- ontslag om dringende reden
- dood van de werknemer

- overmacht
- schadevergoeding bij onrechtmatige beëindiging van de arbeidsovereenkomst zonder dringende reden vóór het verstrijken van de termijn
- opzegging door werknemers van overeenkomsten voor een bepaalde tijd gesloten in het kader van een wederwerkstellingsprogramma

b) Arbeidsovereenkomst voor een bepaald werk:
- gemeenrechtelijke beëindigingswijzen (zie punt c)

- het voltooien van het werk waarvoor het contract gesloten werd vb: men sluit een contract om 500 auto's van Antwerpen naar Luik te voeren; als de auto's allemaal in Luik zijn is de overeenkomst ten einde eveneens zonder formaliteiten of vergoeding.

- ontslag om dringende reden
- dood van de werknemer

- overmacht
- schadevergoeding bij onrechtmatige beëindiging van de arbeidsovereenkomst zonder dringende reden vóór het verstrijken van de termijn
c) Arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd:

1° gemeenrechtelijke beëindigingswijzen:

- wederzijds akkoord

- gerechtelijke ontbinding overeenkomstig artikel 1184 Burgerlijk Wetboek

- schuldvernieuwing

- ontbindende voorwaarde, maar nietig zijn de bedingen waarbij wordt bepaald dat van rechtswegen een einde wordt gemaakt aan de arbeidsovereenkomst door:


* huwelijk


* moederschap


* het bereiken van de wettelijke of conventionele pensioengerechtigde leeftijd


* het leggen van beslag op het loon van de werknemer ten gevolgevan een kredietovereenkomst bepaald door de wet op het consumentenkrediet

- tijdsbepaling

- nietigverklaring

- overmacht
2°  opzegging
3° ontslag wegens dringend reden
4° schadevergoeding bij beëindiging zonder inachtneming van de opzeggingstermijn en zonder dringende reden
5° dood van de werknemer

6° beëindiging wanneer de uitvoering van de arbeidsovereenkomst sedert meer dan 6 maanden is geschorst wegens ongeval of ziekte
Schrappen (3.11.1.
Het verstrijken van de termijn

Een contract van bepaalde duur eindigt op de datum erin vermeld zonder formaliteiten of vergoeding.

Gaan de partijen verder samenwerken, dan wordt het een overeenkomst van onbepaalde duur.)

Schrappen (3.11.2.
Het voltooien van het werk waarvoor het contract gesloten werd

Bv. : men sluit een contract om 500 auto's van Antwerpen naar Luik te voeren; als de auto's allemaal in Luik zijn is de overeenkomst ten einde eveneens zonder formaliteiten of vergoeding.)
Blz. 55: aanvullen
3.11.3.
Overmacht

Dit is een plotse, onvoorzienbare gebeurtenis, onafhankelijk van de wil van de partij die er zich op beroept en die de uitvoering van de overeenkomst definitief onmogelijk maakt.

De partij die overmacht inroept moet het bestaan ervan bewijzen.

Opmerking :
-
Faillissement is op zich geen geval van overmacht, maar kan het zijn (bvb. ingevolge een brand)

- Definitieve arbeidsongeschiktheid van de werknemer om de bedongen arbeid uit te voeren

Blz. 57: aanvullen
3.11.4.2.
Procedure

a)  Opzeg

De opzeg moet gegeven worden binnen de 3 werkdagen nadat het feit ter rechtvaardiging van het ontslag (of de omstandigheden die er een dringende reden van maken) gekend is aan de partij die zich hierop beroept; dit kan zowel mondeling als (bij voorkeur) schriftelijk gebeuren.

Blz. 58: aanvullen
3.11.5.
Opzegging

3.11.5.1.
Principe

Aangezien noch de werkgever noch de werknemer een arbeidsovereenkomst kan sluiten voor het leven, voorziet de wet dat de partijen het recht hebben door opzegging een einde te maken aan de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.
Blz. 60 - 61: bedragen aanpassen
	Jaarsalaris
	Duur van de opzegtermijn
	Maximumduur door de werknemer

	
	Anciënniteit
	Door de
werkgever
	Door de
werknemer
	

	(  28.580 EUR
	< 5 jaar

> 5 jaar
	3 maanden

+ 3 maanden per schijf van 5 jaar
	6 weken

3 maanden
	6 weken

3 maanden

	> 28.580 EUR

en

( 57.162 EUR
	De opzeggingstermijn wordt bepaald :

- bij overeenkomst ten vroegste op het ogenblik waarop de opzeg gegeven wordt

- ofwel door de rechter
	4( maand

	> 57.162 EUR
	De opzeggingstermijn wordt bepaald :

- bij overeenkomst ten vroegste op het ogenblik waarop de opzeg gegeven wordt

- ofwel door de rechter

- ofwel in het arbeidscontract
	6 maanden


Uit deze tabel blijkt dat voor bedienden met een jaarloon van meer dan 28.580 EUR de opzeggingstermijn noch wettelijk bepaald is, noch op voorhand kan overeengekomen worden. Voor het berekenen van die opzegtermijnen kunnen allerlei formules gebruikt worden (Claeys, het rooster Major, formule Valckiers, Vandenberghe, Meyers en Geens enz.) die rekening houden met loon, anciënniteit, functie en leeftijd, maar die geen van alle een wettelijk bindend karakter hebben.

Als minimumtermijn gelden echter de termijnen die bepaald zijn voor de categorie van 28.580 EUR.

-
Tegenopzegging : Verkorte termijn
De bediende die ontslagen werd, kan, wanneer hij een ander werk heeft gevonden, een einde aan de overeenkomst maken met een verkorte opzegtermijn. Deze bedraagt bij een jaarloon :

.
lager dan 28.580 EUR : 1 maand;

.
tussen 28.580 EUR en 57.162 EUR :

2 maand;

.
boven 57.162 EUR : 4 maand maximum (bij overeenkomst of door de rechter bepaald).

-
Afwezigheid
Tijdens de opzeggingstermijn mag de ontslagen bediende uitkijken naar ander werk en daarvoor zonder verlies van loon afwezig zijn op zijn werk ( sollicitatieverlof) :

.
de bedienden met een jaarloon van maximum 28.580 EUR :
één of tweemaal per week, met een maximum van één arbeidsdag per week in totaal;

.
de bedienden wier jaarlijks loon hoger ligt dan 28.580 EUR :
 idem tijdens de laatste 6 maanden van de opzeggingstermijn; tijdens de voorafgaande periode slechts één halve dag per week.

Blz. 63: aanvullen
3.11.6.2.
Contracten van bepaalde duur

De partij die een dergelijke arbeidsovereenkomst vroegtijdig  zonder dringende reden beëindigt, dit is vóór het verstrijken van de einddatum ervan, moet aan de andere partij een vergoeding betalen die gelijk is aan het bedrag van het loon dat verschuldigd is tot het bereiken van de einddatum.Er is echter een maximum. De vergoeding is maximaal het dubbel van het loon dat overeenstemt met de duur van de opzeggingstermijn die in acht had moeten genomen worden, indien de overeenkomst voor onbepaalde tijd gesloten was.

Blz 63: aanvullen
3.11.7.
De willekeurige afdanking

3.11.7.1.
Principe

Dit is elke afdanking van een werkman die aangeworven is voor onbepaalde tijd om redenen die geen verband houden met de geschiktheid of het gedrag van de werkman of die niet berusten op de noodwendigheden inzake de werking van het bedrijf.

De notie bestaat alleen voor werklieden.

3.11.7.2.
Sanctie

Indien een arbeider op willekeurige wijze ontslagen wordt door zijn werkgever, dan zal deze laatste een schadevergoeding moeten betalen, gelijk aan 6 maanden loon.

Deze vergoeding dient betaald, onverschillig van het feit of de arbeider afgedankt wordt met of zonder vooropzeg (cumuleerbaar met een eventuele opzeggingsvergoeding).

Blz 64:  vervangen
3.11.8. Outplacement

De Wet van 5 september 2001 tot verbetering van de werkgelegenheidsgraad van de werknemers heeft het recht op outplacementbegeleiding voor alle werknemers van 45 jaar en ouder die werden ontslagen door hun werkgever in het leven geroepen.

“Outplacement” omvat het geheel van maatregelen om een werknemer na een ontslag in staat te stellen zo snel mogelijk een nieuwe betrekking te vinden of een beroepsbezigheid als zelfstandige aan te vatten. 

De uitvoeringsmaatregelen voor deze wet werden vastgelegd in CAO nr. 82 en algemeen verbindend verklaard bij Koninklijk Besluit van 20 september 2002. De CAO nr. 82 bis die algemeen verbindend werd verklaard bij Koninklijk Besluit van 3 oktober 2007 wijzigde de CAO nr. 82
Voorwaarden om recht te hebben op outplacementbegeleiding: 

· Werknemer wordt niet wegens dringende reden ontslagen door werkgever 

· Werknemer is minstens 45 jaar op het moment waarop het ontslag wordt gegeven

· Werknemer heeft minstens 1 jaar ononderbroken anciënniteit in de onderneming

Ingevolge deze CAO nr.  82 bis moet de werkgever vanaf 1 december 2007 outplacement aanbieden binnen de 15 dagen na het einde van de overeenkomst.  Het initiatief tot outplacement ligt dus volledig bij de werkgever.
Het is dus niet meer voldoende dat de werkgever de werknemer gewoon op de hoogte brengt van zijn recht op outplacement en dat hij verder wacht op een officiële aanvraag van de werknemer.  Vanaf 1 december 2007 is de werkgever verplicht om binnen de 15 dagen na het einde van de arbeidsovereenkomst op eigen initiatief een concreet voorstel te doen aan de werknemer die daar recht op heeft.

De nieuwe verplichting van de werkgever is echter niet van toepassing op twee soorten werknemers zijnde:

- werknemers met een wekelijkse arbeidsduur die minder bedraagt dan een halftijdse betrekking

- werknemers die, als ze werkloos zouden worden na het einde van hun opzeggingsperiode of van de periode die wordt gedekt door een verbrekingsvergoeding niet beschikbaar moeten blijven voor de arbeidsmarkt. Samengevat dus verschillende soorten bruggepensioneerden alsook gewone werknemers die na afloop van de al dan niet theoretische opzeggingsperiode 58 jaar oud zijn of een loopbaan van in totaal 38 jaar achter de rug hebben

Voor deze twee categorieën werknemers is de werkgever enkel verplicht om een outplacementbegeleiding aan te bieden als de betrokken werknemers er uitdrukkelijk om verzoeken.

Er is geen recht op outplacementbegeleiding indien men ontslagen wordt op dringende reden, indien men op brugpensioen gaat ( enkel wanneer het een brugpensioen is in het kader van een herstructurering of een onderneming in moeilijkheden onder de voorwaarden zoals bepaald in het Generatiepact) of indien men de pensioenleeftijd bereikt heeft (zijnde het moment waarop de werknemer het rustpensioen kan vragen).
De werknemer heeft recht op maximum 12 maanden outplacementbegeleiding.  
De procedure die moet gevolgd om de outplacementbegeleiding te laten aanvangen, werd door de CAO nr. 82 bis grondig herschreven.  

Als basisprocedure geldt dat de werkgever binnen een termijn van 15 dagen nadat de arbeidsovereenkomst een einde heeft genomen, aan de werknemer een outplacementaanbod moet doen. Doet de werkgever dit niet, dan moet de werknemer de werkgever binnen de maand schriftelijk in gebreke stellen.  Deze termijn van één maand wordt op 9 maanden gebracht indien de arbeidsovereenkomst zonder opzeg werd beëindigd. Na de ingebrekestelling beschikt de werkgever over één maand om alsnog een aanbod te doen. Na het aanbod van de werkgever heeft de werknemer één maand de tijd om zijn schriftelijke instemming met dit aanbod te geven. 

In alle gevallen geldt dat de werknemer ten vroegste na de betekening van de opzeg of van de onmiddellijke beëindiging van de arbeidsovereenkomst zijn instemming mag geven om de outplacementbegeleiding te laten aanvangen. Indien de werknemer een geldig outplacementaanbod weigert, is de werkgever niet meer verplicht om outplacement aan te bieden.  Alle stappen in de procedure moeten schriftelijk gebeuren. De werkgever moet dit steeds bij aangetekend schrijven doen.  De werknemer kan ook een geschrift overhandigen waarvan hij het dubbel laat tekenen voor ontvangst.
Boete aan de werkgever wegens het niet doen van een outplacementvoorstel aan de werknemer bedraagt € 1.800. 

Deze outplacementbegeleiding zoals omschreven in CAO nr. 82 mag niet verward worden met de outplacementbegeleiding zoals omschreven in CAO nr. 51. Dit betreft de vrijwillige toevlucht tot outplacementbegeleiding buiten elke wettelijke verplichting om. 

Blz. 67: vervangen
3.12.6.
Sociale zekerheid

In de regel impliceert elke tewerkstelling van een student een bijdrageplicht aan de sociale zekerheid.

Echter voor studenten die werken in juli, augustus en september is voorzien in een vrijstelling van bijdrageplicht.

Sedert 1/7/2005 is deze vrijstelling uitgebreid naar een tewerkstelling tijdens de andere maanden van het jaar.

Een student is niet onderworpen aan sociale zekerheidsbijdragen wanneer zijn tewerkstelling max. 46 arbeidsdagen per kalenderjaar niet overschrijdt, verdeeld als volgt:
- Max. 23 dagen in juli, augustus en september


solidariteitsbijdrage verschuldigd: 2,5 % ten laste van de student



 5,0 % ten laste van de werkgever

- Max. 23 dagen in periodes van niet-verplichte aanwezigheid in de onderwijsinstellingen (niet juli, augustus en september)


Solidariteitsbijdrage verschuldigd: 4,5 % ten laste van de student



     8 % ten laste van de werkgever

Ingeval van overschrijding van het maximum aantal arbeidsdagen:

- bij een  zelfde werkgever: voor de volledige periode van tewerkstelling bij deze werkgever aan de RSZ-wet onderworpen

- in de loop van het kalenderjaar: de student en de werkgever die hem tewerkstelt na het overschrijden van het maximum aantal arbeidsdagen, aantal arbeidsdagen zijn onderworpen aan de RSZ-wet voor alle bij deze werkgever gepresteerde arbeidsdagen
Blz 78: aanvullen
Het is verboden het loon uit te betalen aan een tussenpersoon, of in cafés of kantines of aanhorigheden daarvan.

Voor loon is van rechtswege interest verschuldigd met ingang van het tijdstip waarop het eisbaar wordt.  De rente wordt berekend op het loon vóór de toegelaten inhoudingen in mindering zijn gebracht.
Blz 80: bedragen aanpassen
4.2.4.2.
Beperkingen

Slechts een welbepaald gedeelte van het loon, progressief vastgelegd per loonschijf, is vatbaar voor beslag of overdracht.

Deze loonschijven worden jaarlijks aangepast aan de levensduurte en bekendgemaakt in het Belgisch Staatsblad.

Momenteel (2008) zijn die loonschijven de volgende:

	Maandelijkse 
nettobezoldiging
	Gedeelte dat voor beslag of overdracht in aanmerking komt
	Gecumuleerd maximum

	Tot 944 €
	niets
	-

	Van 944 € tot 1014 €
	20 % van de som begrepen tussen deze twee bedragen
	14,00 €

	Van 1014 € tot 1119 €
	30 % van de som begrepen tussen deze twee bedragen
	31,50 €

	Van 1119 € tot 1224 €
	40 % van de som begrepen tussen deze twee bedragen
	42,00 €

	Boven 1224 €
	Alles is vatbaar voor beslag of overdracht
	onbeperkt


Deze schijven worden verhoogd met 58,00 € per kind ten laste.
Uitzondering : deze beperkingen gelden niet wanneer overdracht of beslag verricht worden wegens

-
vordering tot onderhoudsverplichtingen ( alimentatiegeld)

-
in geval van loondelegatie

   Deze beslagen op het loon genieten bovendien absolute voorrang op alle andere beslagen! 

Loondelegatie of ontvangstmachtiging: juridische volmacht op basis waarvan de echtgenoot op de ex-echtgenoot van de werknemer het recht wordt toegekend om het inkomen volledig of gedeeltelijk, persoonlijk en rechtstreeks te innen bij de schuldenaar. 
Blz 82: aanvullen 
4.3.
De jaarlijkse vakantie (-Wet 28.06.1971-)
Voorafgaande opmerking

Blz 96: aanvullen
5.5.1.
Overlijden

In geval van overlijden wordt voorzien in:

· lijfrenten of tijdelijke renten voor de echtgeno(o)t(e) of de wettelijk samenwonende partner, kinderen, afstammelingen, kleinkinderen, broers of zussen. 

5.5.2.
Gedeeltelijke of volledige werkonbekwaamheid - Tijdelijk of blijvend

Als de arbeidsongeschiktheid permanent wordt, wordt de dagelijkse vergoeding vervangen door een jaarlijkse uitkering. Deze uitkering is 100 % van het jaarloon en wordt bepaald naargelang de graad van arbeidsongeschiktheid. Binnen de 3 jaar na vaststellen van de invaliditeit, kan de werknemer om een herziening van de uitkering vragen. Na het verstrijken van de herzieningstermijn van 3 jaar wordt de jaarlijkse uitkering omgezet in een lijfrente.
Blz 104: aanvullen
6.1.2.
Statuut van de meewerkende echtgenoot

Sedert 1 juli 2005 is de meewerkende echtgenoot verplicht onderworpen aan het volledig sociaal statuut van zelfstandigen (maxi-statuut).

(……)

 (Personen geboren voor 1956 zijn niet verplicht onderworpen aan het maxistatuut. Zij moeten sedert 1 juli 2005 enkel aangesloten zijn voor het mini-statuut.  Dit mini-statuut houdt een verplichte onderwerping in aan de regeling voor ziekte- en invaliditeitsuitkering, sector van de uitkerings- en moederschapsverzekering).

Blz. 105: bedrag aanpassen
6.1.3.
Zelfstandige als bijberoep

Al wie slechts bijkomstig, naast een ander beroep, een activiteit als zelfstandige uitoefent, dient geen bijdragen te betalen indien zijn netto beroepsinkomsten als zelfstandige 1.263,48 EUR niet overschrijden.
Blz. 105: vervangen

6.1.4.
“Zelfstandige chauffeurs”

De technieken die soms worden toegepast om vervoer te doen met zogenaamd “zelfstandige” chauffeurs, zijn hoofdzakelijk in twee constructies terug te vinden:

-
de chauffeur laat zich inschrijven als "zelfstandige" bij de Kruispuntbank voor Ondernemingen, neemt een BTW-nummer en gaat vervolgens over tot het factureren van zijn prestaties aan de onderneming waarvan hij een vrachtwagen bestuurt;

Blz 108: bedragen aanpassen
6.2.2.2.
Grondslag en berekening van de bijdragen

De sociale bijdragen van de zelfstandige voor een bepaald jaar worden berekend op basis van het netto-belastbaar bedrijfsinkomen van 3 jaar geleden (= refertejaar).

Sociale bijdragen te betalen in 2008 worden dus berekend op basis van het netto-belastbaar bedrijfsinkomen van 2005, dit inkomen wordt geïndexeerd en dit uiteindelijke bedrag vormt het vertrekpunt voor berekening van de sociale bijdragen in 2008.

Dit bedrag wordt ingedeeld in schijven en op elke schijf wordt een bepaald bijdragepercentage berekend.

Bovenop deze bijdragen wordt door de sociale verzekeringsfondsen nog een beheerskost gerekend ( variërend van 3.5 % tot 4.7 %).
Barema’s voor zelfstandigen in hoofd- en bijberoep in 2008 zijn terug te vinden op www.socialsecurity.fgov.be .

! Het hoofdberoep is niet noodzakelijk de job waarmee men het meest verdient, maar wél die activiteit waaruit men zijn sociale rechten put.  In bijberoep verwerft u dus geen sociale rechten.

De sociale bijdragen van een beginnende zelfstandige in 2008 moeten in beginsel worden berekend op zijn inkomsten uit 2005. Omdat een beginnende zelfstandige echter nog geen inkomsten had 3 jaar geleden, dient deze ‘voorlopige bijdragen’ te betalen die dan later op basis van de effectieve beroepsinkomsten worden bijgestuurd.

De voorlopige bijdragen van een beginnende zelfstandige werden in 2008 bepaald op:

-
€ 585,30 voor het eerste jaar (fictief inkomen van € 11.420,41)

-
€ 599,97 voor het tweede jaar (fictief inkomen van € 11.420,41)

-
€ 613,85 in het derde jaar (fictief inkomen van € 11.420,41)

Na 3 jaar krijgt het sociaal verzekeringsfonds de werkelijke inkomsten door van de fiscus. Dan worden de sociale bijdragen definitief berekend en betaalt men het verschil tussen de reeds betaalde, voorlopige bijdragen en de definitief verschuldigde bijdragen. 

Indien men als beginnende zelfstandige reeds van in het begin meer inkomsten verwerft dan € 11.420,41 doet men er goed aan een ‘regularisatie’ te vragen aan het sociaal verzekeringsfonds en reeds onmiddellijk hogere voorafbetalingen te doen.

Blz 110: bedragen aanpassen
6.2.2.3.
Jaarlijkse bijdrage ten laste van de vennootschappen

De aan Belgische vennootschapsbelasting of belasting der niet-inwoners onderworpen vennootschappen dienen eveneens aan te sluiten bij een sociale verzekeringskas en bijdragen te betalen.

De aansluiting dient te gebeuren binnen drie maanden na de oprichting, of binnen de drie maanden na het feit dat de vennootschap onderwerpt aan de belasting der niet-inwoners.

De vennootschapsbijdrage bedraagt:

Balanstotaal kleiner of gelijk aan € 570.109,42 : € 347,50

Balanstotaal groter dan € 570.109,42 : € 852,50
Deze bijdrage is fiscaal aftrekbaar.

Alle bestuurders en zaakvoerders (ook de onbezoldigde) van een vennootschap worden aanzien als zelfstandigen en dienen ook aan te sluiten bij een sociaal verzekeringsfonds.

Blz 111:  vervangen
6.3.2.
Ziekte- en invaliditeitsverzekering

6.3.2.1.
Geneeskundige verzorging

Om aanspraak te kunnen maken op uitkeringen moet de zelfstandige:

-
aangesloten zijn (zie boven);

-
driemaandelijkse bijdragen betalen (zie boven);

-
de bijdragebon, hem afgeleverd door zijn sociaal verzekeringsfonds, overmaken aan zijn mutualiteit;

-
een wachttijd van 6 maanden doormaken.

Sinds 1 januari 2008 wordt geen onderscheid meer gemaakt tussen de algemene regeling (werknemers) en de regeling voor zelfstandigen.  Sinds die datum ressorteren ook de zelfstandigen  onder het toepassingsgebied van de algemene regeling en zijn zij dus verzekerd tegen de grote en de kleine risico’s.

Vanaf 1 januari 2008 zijn alle zelfstandigen dus door hun sociaal statuut verzekerd tegen grote en kleine risico’s.  Een aanvullende verzekering “kleine risico’s is sinds dan overbodig.
Blz 115:  vervangen
6.3.4. Verzekering bij faillissement

Sedert 1 juli 1997 ( KB van 18 november 1996) heeft de gefailleerde, of de zaakvoerder van een failliete onderneming, recht op :

-
gezinsuitkeringen en gezondheidszorgen gedurende ten hoogste 4   kwartalen maximum; deze periode vangt aan op de eerste dag van het kwartaal dat volgt op datgene van het vonnis van faillietverklaring
- een maandelijkse uitkering gedurende ten hoogste 12 maanden, aanvangend de eerste dag van de maand die volgt op het vonnis van faillietverklaring.  Het bedrag (2008) is met gezinslast 1.081,91 EUR en zonder gezinslast 814,01 EUR
(1) 3 dagen voor de bedienden en arbeiders uit de sector "Transport".






