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Beste lezer,
Het jaareinde nadert terug met rasse schreden! 
Bijgevolg wordt het stilaan tijd voor opname 
van de laatste dagen vakantie of voor de even-
tuele organisatie van het jaarlijkse personeels-
feest. De kans is groot dat u er ook mee wordt 
geconfronteerd op uw personeelsdienst. In deze 
SSE-Link maken wij u wegwijs in enkele prakti-
sche cases desbetreff end: Wat te doen met de 
resterende niet opgenomen verlofdagen? Wat 
ingeval van een ongeval op de terugweg van 
een personeelsfeest? Verder leest u over enkele 
nieuwigheden die zich aankondigen. Er is het 
artikel mbt. brugpensioen waarin de gelei-
delijke verstrenging op vlak van leeftijds- en 
anciënniteitsvoorwaarden wordt beschreven. 
Verder, wellicht nog interessanter, leest u in 
de ‘Snelberichten’ een korte bespreking van 
het voordelige bonussysteem dat vanaf 2008 
wordt ingevoerd. Tenslotte verwijzen wij in deze 
SSE-Link ook nog eens graag naar onze gloed-
nieuwe website waarin uitgebreide informatie 
over Easypay Group is opgenomen alsook ge-
detailleerde documentatie op vlak van sociale 
wetgeving. 
U veel lees- en surfplezier toewensende,
en een Prettig Eindejaar! 
 

Nikolaas Deloof
Directeur 
SSE vzw. 

Brugpensioen wordt vanaf 1 januari 2008 in een 
nieuw kleedje gestoken. De leeftijd om op brug-
pensioen te gaan wordt geleidelijk opgetrokken 
en ook de loopbaanvoorwaarden worden ver-
strengd. Deze maatregelen kaderen in de doel-
stelling om werknemers langer aan het werk te 
houden. Hieronder vindt U de belangrijkste wijzi-
gingen inzake deze leeftijds- en anciënniteitsvoor-
waarden.

De nieuwe regeling brugpensioen is van toepas-
sing op alle werknemers waarvan het ontslag 
werd betekend na 31 maart 2007 en waarvan het 
brugpensioen ingaat na 31 december 2007, mits 
bepaalde uitzonderingen.

1. Brugpensioen vanaf 60 jaar
De loopbaanvoorwaarden om op brugpensioen 
te gaan op 60-jarige leeftijd worden vanaf 1 janu-
ari 2008 opgetrokken. Voor mannen geldt voor-
taan een loopbaan van 30 jaar vanaf 2008 (35 jaar 
vanaf 2012) en voor vrouwen geldt een loopbaan 
van 26 jaar vanaf 2008 (28 jaar vanaf 2012; 30 jaar 
vanaf 2016; 32 jaar vanaf 2020; 34 jaar vanaf 2024 
en 35 jaar vanaf 2028).

2. Brugpensioen vanaf 58 jaar
- Werknemers met een lange loopbaan: deze 

werknemers kunnen nog steeds op brugpen-
sioen gaan op 58-jarige leeftijd op voorwaarde 
dat dit in een CAO op sectoraal- of onderne-
mingsvlak is vastgelegd. Voor mannen geldt 
hierbij een loopbaan van 35 jaar vanaf 2008 
(37 jaar vanaf 2010 en 38 jaar vanaf 2012) en 
voor vrouwen een loopbaan van 30 jaar (33 jaar 
vanaf 2010; 35 jaar vanaf 2012 en 38 jaar vanaf 
2014).

- Werknemers die een zwaar beroep uitoefe-
nen (vanaf 2010): als zwaar beroep wordt be-
schouwd werknemers die werken in wisselende 
ploegen, onderbroken diensten en nachtploe-
gen. Zij moeten een loopbaan bewijzen van 35 
jaar waarvan 5 jaar tijdens de laatste 10 jaar of 7 
jaar tijdens de laatste 15 jaar.

- Mindervalide werknemers of werknemers met 
ernstige lichamelijke problemen (vanaf 2010): 
een CAO in de Nationale Arbeidsraad (NAR) 
moet hieromtrent nog worden afgesloten. 
Daarnaast geldt een loopbaanvoorwaarde van 
35 jaar zowel voor mannen als voor vrouwen.

3. Brugpensioen vanaf 56 jaar
- Werknemers met een loopbaan van 33 jaar 

waarvan 20 jaar in ploegenarbeid ’s nachts.
- Werknemers uit bouwsector (PC 124) die be-

schikken over een attest van de arbeidsgenees-
heer dat arbeidsongeschiktheid tot verderzet-
ten beroepsactiviteit vaststelt.

- Werknemers met een loopbaan van 40 jaar op 
basis van een CAO van de NAR. Deze CAO moet 
evenwel nog worden afgesloten.

4. Brugpensioen vanaf 55 jaar
In bepaalde sectoren kunnen werknemers met 
een beroepsloopbaan van 38 jaar op brugpen-
sioen gaan op 55-jarige leeftijd. Deze regeling 
kan verder toegepast en verlengd worden, maar 
de leeftijd wordt gradueel opgetrokken, m.n. 56 
jaar vanaf 2011 en 57 jaar vanaf 2013 tot max. 31 
december 2014.

5. Brugpensioen vanaf 50 jaar
Voor ondernemingen in moeilijkheden of in her-
structurering kan de brugpensioenleeftijd ver-
laagd worden tot een minimumdrempel van 50 
jaar. Deze werknemers moeten een loopbaan van 
ofwel 20 jaar ofwel van 10 jaar binnen eenzelfde 
sector tijdens de laatste 15 jaar kunnen voorleg-
gen.

 
Bart Depreitere

Jurist
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» Schorsing en einde van de arbeidsovereenkomst : 
wat met de feestdagen ?

Ook in 2008 heeft uw werknemer recht op 10 be-
taalde feestdagen. Maar wat indien hij vakantie 
of tijdskrediet opneemt? Behoudt de werknemer 
zijn recht op de feestdagen die vallen tijdens 
deze periodes? Schorsingen en einde van de 
arbeidsovereenkomst kunnen in bepaalde ge-
vallen toch recht geven op een feestdagenloon. 
Hieronder vindt U een overzicht van de verschil-
lende situaties. 

1. Schorsing van de arbeidsovereenkomst

Om een duidelijk overzicht te krijgen wanneer 
men een feestdagenloon verschuldigd is, wordt 
er een onderscheid gemaakt tussen vier catego-
rieën.

1.1 Altijd recht op loon voor de feestdag die 
valt tijdens: 
- wettelijke of conventionele vakantie; 
- wederoproeping onder de wapens (tenzij om 

disciplinaire redenen);
- tijdelijke werkloosheid te wijten aan een tech-

nische stoornis, slecht weer of gebrek aan werk 
om economische redenen. 

1.2 Recht op loon voor de feestdag die valt bin-
nen de 30 dagen na aanvang van:
- ziekte of ongeval;
- arbeidsongeval of een beroepsziekte;
- zwangerschaps- of bevallingsrust;
- een “erkende” staking of lock-out.

1.3 Recht op loon voor de feestdag die valt bin-
nen de 14 dagen na aanvang van: 
- tijdelijke overmacht;
- educatief verlof;
- klein verlet en verlof om dwingende redenen;
- borstvoedingsverlof en profylactisch verlof;
- uitoefening van een politiek mandaat;
- voorlopige hechtenis;
- legerdienst of vervangende dienst.

1.4 Geen recht op loon voor de feestdag die 
valt tijdens: 
- loopbaanonderbreking en tijdskrediet;
- palliatief verlof, verlof verzorging zwaar ziek 

familielid en ouderschapsverlof;
- toegestane afwezigheid;
- andere conventionele schorsingen van de ar-

beidsovereenkomst.

1.5 Wist U dat…? 
- Bij een herval na een werkhervatting van min-

der of meer dan 14 dagen, behoudt de werkne-
mer het recht op het loon voor de feestdagen 
die vallen binnen de 30 dagen die volgen op 
deze nieuwe ongeschiktheid. In de feestda-
genwetgeving kent men het begrip “herval” 
niet. 

- Wanneer verschillende schorsingsoorzaken 
zich voordoen of elkaar opvolgen, dan begint 
bij elke nieuwe schorsingsoorzaak een nieuwe 
periode van betaalde feestdagen te lopen. 

2. Einde van de arbeidsovereenkomst 

De werkgever blijft, afhankelijk van de anciën-
niteit van de werknemer, in een aantal gevallen 
gehouden tot het betalen van de feestdagen bij 
het einde van de arbeidsovereenkomst. 

- Wanneer de anciënniteit minder dan 15 kalen-
derdagen bedraagt (zonder een onderbreking 
die te wijten is aan de werknemer), dan is de 
werkgever niet verplicht het loon te betalen 
voor de feestdag(en) die vallen na de beëindi-
ging van de arbeidsovereenkomst. 

- Indien de werknemer tussen de 15 kalender-
dagen en 1 maand in dienst is geweest van de 
onderneming, zonder een onderbreking die 
aan hem toe te wijten is, dan betaalt de werk-
gever het loon van één feestdag die valt in de 
periode van 14 kalenderdagen die volgt op het 
einde van de arbeidsovereenkomst.

- De werkgever betaalt vervolgens alle feestda-
gen die vallen in de periode van 30 kalender-
dagen die volgen op het einde van de over-
eenkomst, indien de werknemer langer dan 1 
maand in dienst is geweest. 

Op deze verplichting om de feestdag(en) te beta-
len, gelden echter drie uitzonderingen: 
- de werknemer heeft zelf zijn arbeidsovereen-

komst beëindigd zonder dringende redenen;
- de werkgever heeft de overeenkomst wegens 

een dringende reden stopgezet;
- de betrokken werknemer is reeds beginnen te 

werken bij een nieuwe werkgever. 

Men mag niet uit het oog verliezen dat het loon 
voor de te betalen feestdagen gecumuleerd 
wordt met de opzeggingsvergoeding! De twee 
vergoedingen moeten dus los van elkaar beke-
ken worden.

Elke Vannerom
Juriste
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»  Het lot van de niet opgenomen vakantiedagen op 
het einde van het jaar.

Een werknemer moet al zijn vakantiedagen opnemen voor het einde van het jaar. Een overdracht van 
wettelijke vakantiedagen naar een volgend jaar is immers niet toegelaten. Het is echter mogelijk dat 
een bediende op het einde van het jaar niet al zijn vakantiedagen heeft kunnen opnemen. Hiervoor 
kunnen verschillende redenen aan de grondslag liggen zoals bijvoorbeeld ziekte, zwangerschapsver-
lof,…. Dient U als werkgever het vakantiegeld voor deze niet-opgenomen vakantiedagen alsnog uit te 
betalen of zijn deze defi nitief verloren?

Indien een bediende zelf kiest om zijn vakantie-
dagen niet op te nemen, is de werkgever niet 
verplicht deze dagen uit te betalen. De bediende 
heeft niet het recht om betaling te eisen van zijn 
resterende vakantiedagen. Weliswaar heeft de 
werkgever de mogelijkheid om de niet opgeno-
men vakantiedagen op vrijwillige basis te ver-
goeden. Dit vakantiegeld is een bruto-bedrag 
onderworpen aan RSZ-bijdragen en bedrijfsvoor-
heffi  ng.

Is het daarentegen voor de bediende onmogelijk 
om zijn vakantiedagen op te nemen omwille van 

ziekte, zwangerschapsverlof, arbeidsongeval of 
omwille van de opname van voltijds ouderschaps-
verlof, voltijds medische bijstand,… dan is de 
werkgever verplicht om de niet opgenomen da-
gen op 31 december te vergoeden. De werknemer 
verliest bijgevolg zijn recht op vakantiegeld niet.
Sinds dit jaar geldt een nieuwe berekeningswijze 
voor het vakantiegeld van de niet opgenomen 
vakantiedagen. Het aldus betaalde vakantiegeld 
blijft voorlopig vrijgesteld van RSZ-bijdragen. Dit 
zal binnenkort wijzigen, ook het vakantiegeld 
voor niet opgenomen vakantiedagen zal onder-
worpen worden aan RSZ-bijdragen. Deze wijzi-

ging inzake RSZ wordt echter niet meer verwacht 
vόόr eind 2007.
- De werkgever zal het loon betalen voor de nog 

niet opgenomen vakantiedagen. Deze dagen 
worden uitbetaald op basis van het loon van 
de maand december.

- Indien het dubbel vakantiegeld nog niet uit-
betaald werd in het vakantiejaar, dan dient er 
eveneens een supplement te worden betaald. 
Dit supplement is gelijk aan:

 (92% van het loon van de maand december x 
het aantal niet opgenomen dagen) / 24, 20, 16, 
12, 8 of 1 naargelang de bediende is tewerk-
gesteld in een regeling van 6, 5, 4, 3, 2 of 1 ar-
beidsdagen per week.  

Eline Verfaillie
Juriste

» Slachtoff er van een ongeval tijdens of op weg naar/
van een personeelsfeest. 
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Heel wat werkgevers organiseren in deze kerst- 
en eindejaarsperiode een personeelsfeest voor 
hun werknemers. Maar wat zijn de gevolgen als 
het feest slecht afl oopt en één van uw werkne-
mers het slachtoff er wordt van een ongeval? Is er 
hier dan sprake van een arbeidsongeval?

Een arbeidsongeval wordt door de wet gedefi ni-
eerd als ‘een ongeval dat een werknemer tijdens 
en door het feit van de uitvoering van de arbeids-
overeenkomst overkomt en dat een letsel veroor-
zaakt’.
We kunnen ons de vraag stellen of een ongeval tij-
dens het personeelsfeest of op weg van het feest 
naar huis voldoet aan deze wettelijke defi nitie. 
Moet het ongeval dat de werknemer overkomt 
in dit geval beschouwd worden als een ongeval 
‘tijdens de uitoefening van de arbeidsovereen-
komst’? En wat indien het personeelsfeest niet 
plaatsvindt in de onderneming zelf, maar in een 
restaurant of een feestzaal? Kan er dan sprake zijn 
van een arbeidsongeval?

De diverse rechtbanken en hoven hebben al 
meerdere keren uitspraak gedaan over dergelijke 
gebeurtenissen. Indien een aantal voorwaarden 
worden vervuld, zal het personeelsfeest als ‘werk’ 
worden beschouwd en zal een ongeval tijdens/na 
het personeelsfeest bijgevolg als een arbeidonge-

val gekwalifi ceerd worden. Onderstaande voor-
waarden moeten cumulatief vervuld worden:
- het feest wordt betaald door de werkgever;
- de werkgever oefent een morele dwang uit op de 

werknemers om aanwezig te zijn op het feest;
- de werknemers staan gedurende het feest on-

der het gezag van de werkgever;
- de directieleden van de onderneming zijn aan-

wezig op het personeelsfeest.
Voldoet het ongeval van een werknemer tijdens 

het personeelsfeest of op weg van huis naar de 
feestzaal en omgekeerd aan deze vier voorwaar-
den, dan zal er sprake zijn van een arbeidsonge-
val. Dit heeft tot gevolg dat er ook sprake kan zijn 
van een arbeidsongeval indien het personeels-
feest niet doorgaat in de onderneming, maar op 
een andere locatie. 

Eline Verfaillie
Juriste
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  Vormgeving & Realisatie
 Proprint - Wingene

Bonussysteem vanaf 2008
Vanaf 1 januari 2008 kan de werkgever een bonus 
toekennen aan zijn werknemers van maximum 2.200 
EUR netto per jaar. De toekenning van deze bonus is 
éénmalig en afhankelijk van het behalen van vooraf 
vastgelegde doelstellingen. Deze bonus is boven-
dien vrij van RSZ en bedrijfsvoorheffi  ng. Als werkge-
ver dient U wel een bijdrage van 33% op deze bonus 
te betalen, maar de volledige kost van zowel bonus 
als werkgeversbijdrage is aftrekbaar in de vennoot-
schapsbelasting. Het invoeren van dit bonussys-
teem gebeurt door middel van een bedrijfs-CAO of 
door middel van een toetredingsakte die moet toe-
gevoegd worden aan het arbeidsreglement. 

Geïndexeerde bedragen 2008
CO2-bijdrage 
Sinds 1 januari 2005 moet een werkgever een CO2-
bijdrage betalen op alle bedrijfswagens die voor pri-
vé-doeleinden worden gebruikt. Deze solidariteitsbij-
drage is gekoppeld aan het gezondheidsindexcijfer 
en wordt elk jaar op 1 januari geïndexeerd. Om de 
indexatie op 1 januari 2008 toe te passen, dient u het 
huidige bedrag van de solidariteitsbijdrage te verme-
nigvuldigen met het gezondheidsindexcijfer van de 
maand september 2007 (120,27) en te delen door het 
gezondheidsindexcijfer van september 2004 (114,08).

Voorbeeld: een dieselwagen met een uitstoot van 
151 gram/km: ((151 x 9) - 600) / 12 = 63,25 EUR. 
Na indexatie 2008: 63,25 x 120,27 / 114,08 = 66,68 
EUR per maand.

Arbeidsovereenkomsten
Traditiegetrouw zullen op 1 januari 2008 de loon-
grenzen welke van toepassing zijn op de arbeids-
overeenkomsten, loonbeslag en loonsoverdracht 

worden geïndexeerd. Deze loonbedragen zijn 
onder meer van belang in volgende gevallen: niet-
concurrentiebeding, proeftermijn en opzegtermijn 
voor bedienden, sollicitatieverlof tijdens opzeg-
termijn, arbitrageclausule. Deze bedragen kan u, 
van zodra bekend, consulteren op de website van 
Easypay Group (www.easypay.be). Hoe u deze be-
dragen terugvindt op onze vernieuwde website 
leest u hieronder.

Wegwijs op de nieuwe website van 
Easypay Group
De vernieuwde webstek van de Easypay Group is terug te 
vinden op het vertrouwde internetadres www.easypay.be 
of het nieuwe adres www.easypay-group.com. 
Naast de rubriek “Nieuws en evenementen” krijgt u een 
overzicht van alle divisies, producten en diensten die 
wij aanbieden. Meer informatie kan telkens bekomen 
worden door te klikken op de verschillende deelsites. 
Om de gebruiksvriendelijkheid van ons aanbod te 
verhogen, worden verscheidene toepassingen nu 
ook online beschikbaar gesteld. Deze vindt u terug 
onder “my.easypay-group”. Dit deel van de site is toe-
gankelijk voor iedereen, mits een eenvoudige, een-
malige en gratis registratie. Onder “Mijn documen-
ten” kunt u de sleutelcijfers en modeldocumenten 
terugvinden. In de subrubriek “Sleutelcijfers” vindt u 
onder meer de nieuwe bedragen met betrekking tot 
de arbeidsovereenkomsten en loonbeslagen terug, 
alsook de aangepaste bedragen met betrekking tot 
bedrijfswagens. In de subrubriek “Modeldocumen-
ten” kunt u allerlei soorten arbeidsovereenkomsten 
downloaden. 

Stijn Loosvelt
Jurist


