
Beëindiging arbeidsovereenkomst met opzeggingsvergoeding >/ 30 weken
1. Hoe de opzeggingsvergoeding bepalen?

De berekening van de verbrekingsvergoeding verschilt naargelang het gaat om de verbreking van een:

1.1.  Arbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur

De verbrekingsvergoeding die moet betaald worden is het loon dat verschuldigd is gedurende de opzegtermijn die men zou in acht genomen hebben bij een gewoon ontslag.

1.2. Arbeidsovereenkomst voor bepaalde duur

Een arbeidsovereenkomst van bepaalde duur eindigt bij het verstrijken van de overeengekomen duurtijd. In principe kan men de arbeidsovereenkomst tussentijds niet beëindigen. Doet één van beide partijen dit toch, dan moet deze een verbrekingsvergoeding betalen die gelijk is aan het bedrag van het loon dat verschuldigd is tot het bereiken van de einddatum, met een maximum van 2 X de opzegvergoeding voor een arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur.

LET OP! 

Het eenheidsstatuut voorziet vanaf 1.1.2014 voor arbeidsovereenkomsten van bepaalde duur vanaf die datum gesloten de mogelijkheid om gedurende de eerste helft van de arbeidsovereenkomst deze te beëindigen met de gewone opzeggingstermijnen. De periode waarin opzegging mogelijk is, wordt geplafonneerd op zes maanden.

1.3. Vervangingsovereenkomst

1.3.1. verbreking vóór de terugkeer van de vervangen werknemer

Hanteer vóór de terugkeer de berekeningsregels die gelden bij de overeenkomst voor onbepaalde duur of voor bepaalde duur, afhankelijk hoe het contract is afgesloten.

1.3.2. verbreking bij de terugkeer van de vervangen werknemer 

Indien bij de terugkeer in het contract:

 schriftelijk voorzien is dat de arbeidsrelatie eindigt op het ogenblik dat de vervangen werknemer het werk hervat, dan moet er geen verbrekingsvergoeding betaald worden;

 een opzeggingstermijn voorzien is en deze niet nageleefd wordt, dan moet men een verbrekingsvergoeding betalen gelijk aan het loon voor de bedongen termijn.
2. Procedure

De verbreking is aan geen procedureregels onderworpen.

Zodra de tegenpartij op de hoogte is van de verbreking is het contract rechtsgeldig verbroken.

Om bewijsproblemen te voorkomen, zorgt de initiatiefnemer best voor een schriftelijke bevestiging van het ontslag. 

Wanneer de tegenpartij de ontslagbrief weigert te tekenen voor ontvangst, bevestigt de verbreker van het contract het ontslaggesprek met een aangetekend schrijven of met een deurwaardersexploot. Ook na een telefonisch ontslaggesprek is dit aangewezen.

3. Collectieve ziekteverzekering?

Geniet de werkgever van een collectieve ziekteverzekering (oa hospitalisatieverzekering,...), dan is de werkgever verplicht de werknemer te informeren over het recht om de collectieve ziekteverzekering individueel verder te zetten bij de beëindiging van de arbeidsrelatie. 

4. 
Outplacement

Wie recht heeft op een opzeggingstermijn van minstens 30 weken of op een opzeggingsvergoeding die minstens deze periode dekt, heeft recht op outplacement.
Een werknemer die ontslagen wordt met een opzeggingsvergoeding van minstens 30 weken maakt aanspraak op een outplacementbegeleiding van 60 uren ter waarde van één twaalfde van het jaarloon van het kalenderjaar dat het ontslag voorafgaat, met een minimumwaarde van 1.800 EUR en een maximumwaarde van 5.500 EUR. De opzeggingsvergoeding wordt met 4 weken loon ingekort.
Er is geen recht op outplacement voor wie:

· ontslagen wordt wegens dringende reden;

· medisch ongeschikt is verklaard om outplacement te volgen. 
De betrokken werknemer moet zijn toestand aantonen aan de hand van een medisch attest van zijn behandelend arts. De werkgever kan op eigen initiatief een tweede arts aanstellen. Dit alles gebeurt binnen de 7 dagen te rekenen vanaf de dag waarop de werknemer kennis kreeg van zijn/haar ontslag.

In dit geval mag de opzeggingsvergoeding niet ingekort worden met 4 weken.
4. Speciale gevallen

Voor de verbreking van beschermde werknemers bestaan er specifieke regels.


