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Advies nr. 2.499 

ADVIES NR. 2.499 

 
 
Registratie van de arbeidstijd – voorontwerp van wet 
 
 
Bij brief van 26 maart 2026 heeft de heer D.Clarinval, minister van Werk, de Nationale Arbeids-
raad om advies gevraagd over een voorontwerp van wet tot invoering van een algemene ver-
plichting tot registratie van de arbeidstijd. 
 
 
De Raad wordt gevraagd binnen een termijn van 2 maanden een advies uit te brengen.  
 
 
Deze adviesaanvraag werd op 1 juli 2026 besproken op het Dagelijks Bestuur van de Natio-
nale Arbeidsraad.  
 
 
Op verslag van het Dagelijks Bestuur, hebben de in de Raad vertegenwoordigde organisaties 
op 30 september 2026 het volgende advies uitgebracht. 
 
 
 

ADVIES VAN DE NATIONALE ARBEIDSRAAD 

 
 

1 Draagwijdte van de adviesaanvraag 

 
 
Bij brief van 26 maart 2026 heeft de heer D.Clarinval, minister van Werk, de Nationale Arbeids-
raad om advies gevraagd over een voorontwerp van wet tot invoering van een algemene ver-
plichting tot registratie van de arbeidstijd. 
 
 
De Raad bracht eerder het advies nr. 2.324 van 25 oktober 2022 en het advies nr. 2.462 van 
2 oktober 2025 uit over het principe van de invoering van een verplichting tot arbeidstijdregi-
stratie. 
 
 
Het voorontwerp van wet dat nu voor advies aan de Raad wordt voorgelegd, bevat de ver-
plichting voor een werkgever om een systeem op te zetten waarmee de door iedere werkne-
mer gepresteerde dagelijkse en wekelijkse arbeidstijd op een objectieve en betrouwbare ma-
nier kan worden geregistreerd (nieuw art. 38quinquies Arbeidswet).  
 

 

Het voorgestelde artikel schrijft niet voor welke vorm dat systeem moet aannemen. 
 
 
De verplichting zou gelden voor zowel de private sector als de openbare sector (de tekst voor 
de openbare sector maakt geen deel uit van de adviesaanvraag).  
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Een systeem waarbij enkel de afwijkingen op het toepasselijke vaste of variabele uurrooster 
worden geregistreerd, voldoet volgens het voorgestelde artikel aan deze verplichting, voor zo-
ver daardoor de daadwerkelijk gepresteerde arbeidstijd op objectieve en betrouwbare wijze 
kan worden vastgesteld. 
 
 
Het voorgestelde artikel stelt dat de registratie van gegevens via zo’n systeem wordt ingevoerd 
om de doelstellingen van Richtlijn 2003/88/EG van het Europees Parlement en de Raad van 
4 november 2003 betreffende een aantal aspecten van de organisatie van de arbeidstijd te 
eerbiedigen, inzonderheid de naleving van de maximaal toegelaten arbeidsduur en de ver-
plichte rusttijden.  
 
 
De memorie van toelichting verduidelijkt dat het de bedoeling is om het Belgisch arbeidsrecht 
in overeenstemming te brengen met de Europese rechtspraak: een verplichting tot registratie 
van de arbeidstijd vloeit volgens het Hof van Justitie voort uit de Richtlijn 2003/88/EG (arresten 
C-55/18 van 14 mei 2019 (CCOO v. Deutsche Bank) en C-531/23 van 19 december 2024 
(Loredas)).  
 
 

De basisgedachte van deze rechtspraak is dat, als er geen verplichting bestaat om de arbeids-
tijd te registreren, niet objectief en betrouwbaar kan worden vastgesteld hoeveel uren een 
werknemer heeft gewerkt en dus ook niet kan worden vastgesteld of de objectieven van de 
arbeidstijdenrichtlijn nl. de naleving van maximale toegelaten arbeidstijd en de verplichte rust-
perioden, worden gerespecteerd. 
 
 
In het voorgestelde artikel worden arbeidskrachten in gezins- of familieverband, leidinggevend 
en vertrouwenspersoneel, handelsvertegenwoordigers en reizend personeel uitgesloten om-
dat volgens de memorie van toelichting de Richtlijn 2003/88/EG afwijkingen zou toestaan voor 
deze categorieën van werknemers. Andere categorieën van werknemers kunnen bij koninklijk 
besluit uitgesloten worden. 
 
 
De gegevens die worden geregistreerd, moeten worden bewaard gedurende een termijn van 
vijf jaar, te rekenen vanaf hun invoer in het voornoemde systeem.  
 
 
De verplichting zou in werking treden op 1 januari 2027. 
 
 
De werkgevers die vóór deze datum evenwel nog niet beschikken over een systeem om de 
arbeidstijd van iedere werknemer op een objectieve en betrouwbare manier te registreren, 
krijgen tot uiterlijk het einde van het eerste kwartaal van 2027 de tijd om zich in regel te stellen. 
 
 

2 Standpunt van de Raad 

 
 
De Nationale Arbeidsraad heeft kennisgenomen van de tekst van het voorontwerp van wet en 
heeft de hem ter advies voorgelegde tekst aandachtig bestudeerd.  
  



Advies nr. 2.499  3 

De Raad heeft echter geen eenparig standpunt kunnen innemen over het voorontwerp van 
wet dat hem ter advies werd voorgelegd.     
 
 
2.1 Standpunt van de leden die de werknemersorganisaties vertegenwoordigen 
 
 
De leden die de werknemersorganisaties vertegenwoordigen steunen onverkort de algemene 
invoering van een systeem voor arbeidstijdregistratie in België. Zij hebben dit standpunt al 
herhaaldelijk kenbaar gemaakt, onder meer in de adviezen nr. 2.324 van 25 oktober 2022 en 
nr. 2.462 van 2 oktober 2025. 
 
 
Zij juichen toe dat de Belgische regering, naar aanleiding van de op 26 maart 2026 door de 
minister van Werk aan de Raad voorgelegde adviesaanvraag over een voorontwerp van wet 
tot invoering van een algemene verplichting tot registratie van de arbeidstijd, hieraan uiteinde-
lijk gehoor lijkt te geven. De minister komt hiermee rijkelijk laat, aangezien België intussen nog 
slechts één van de vier EU-lidstaten is waar een dergelijke algemene verplichting ontbreekt.1  
 
 
Het voorgelegde voorontwerp geeft echter slechts gedeeltelijk uitvoering aan die doelstelling. 
Het bevat nog ernstige tekortkomingen, die hieronder worden toegelicht. 
 
 
2.1.1 Toegankelijkheid 
 
 
Artikel 4 van het voorontwerp bepaalt dat de dagelijkse arbeidstijd moet worden geregistreerd 
met een objectief en betrouwbaar systeem. Het ontwerp bepaalt echter niet dat dit systeem 
ook toegankelijk moet zijn. Nochtans blijkt uit het in de memorie aangehaalde arrest van 14 
mei 2019 (C-55/18, CCOO/Deutsche Bank) dat toegankelijkheid een essentieel onderdeel is 
van arbeidstijdsregistratie. De Grote Kamer van het Hof stelt dit ondubbelzinnig: 
 
 
Punt 60: “Om het nuttig effect van de in richtlijn 2003/88 opgenomen rechten en van het in 
artikel 31, lid 2, van het Handvest verankerde fundamentele recht te verzekeren, moeten de 
lidstaten aan werkgevers dan ook de verplichting opleggen om een objectief, betrouwbaar en 
toegankelijk systeem op te zetten waarmee de dagelijkse arbeidstijd van iedere werknemer 
wordt geregistreerd." 
 
 
Punt 62: “De invoering van een objectief, betrouwbaar en toegankelijk systeem waarmee de 
dagelijkse arbeidstijd van iedere werknemer wordt geregistreerd, is onderdeel van de alge-
mene verplichting die de lidstaten en werkgevers krachtens artikel 4, lid 1, en artikel 6, lid 1, 
van richtlijn 89/391 hebben om de organisatie en de benodigde middelen uit te werken voor 
de bescherming van de veiligheid en de gezondheid van de werknemers. 
 
  

 
1  Verslag van 15 maart 2023 van de Commissie aan het Europees Parlement, de Raad en het Euro-

pees economisch en sociaal comité over de uitvoering door de lidstaten van Richtlijn 2003/88/EC 
betreffende een aantal aspecten van de organisatie van de arbeidstĳd, COM(2023) 72 def. 
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Bovendien is een dergelijk systeem noodzakelijk om de werknemersvertegenwoordigers met 
een specifieke taak op het gebied van de bescherming van de veiligheid en de gezondheid 
van de werknemers in staat te stellen gebruik te maken van hun in artikel 11, lid 3, van die 
richtlijn genoemde recht om de werkgever te verzoeken om passende maatregelen en hem 
voorstellen te doen." 
 
 
 Punt 65: "Ook al heeft een specifieke behoefte aan bescherming tot gevolg gehad dat de 
Uniewetgever uitdrukkelijk een dergelijke verplichting heeft opgelegd voor bepaalde catego-
rieën werknemers, er is immers meer algemeen sprake van een soortgelijke verplichting – 
waarbij een objectief, betrouwbaar en toegankelijk systeem voor de registratie van de dage-
lijkse arbeidstijd wordt opgezet – voor alle werknemers, zodat het nuttig effect van richtlijn 
2003/88 wordt bewerkstelligd en rekening wordt gehouden met het in punt 30 van dit arrest 
aangegeven belang van het in artikel 31, lid 2, van het Handvest neergelegde fundamentele 
recht." 
 
 
De toegankelijkheid van het registratiesysteem is dus een essentieel onderdeel van de ver-
plichting die het Hof van Justitie heeft vastgesteld. De geregistreerde gegevens moeten toe-
gankelijk zijn voor de werknemer, de bevoegde inspectiediensten, arbeidsauditoraten en de 
werknemersvertegenwoordigers. Dat de werknemer zelf toegang moet hebben, blijkt onder 
meer uit punt 56: 
 
 
"Een systeem waarmee de dagelijkse arbeidstijd van de werknemers wordt geregistreerd, is 
daarentegen een uiterst geschikt middel om snel objectieve en betrouwbare gegevens te ver-
krijgen over het precieze aantal uren dat zij hebben gewerkt, en vergemakkelijkt dus zowel de 
bewijsvoering door die werknemers in het geval van een schending van de rechten die zij 
ontlenen aan de artikelen 3 en 5 en artikel 6, onder b), van richtlijn 2003/88, waarin het in ar-
tikel 31, lid 2, van het Handvest neergelegde fundamentele recht nader wordt geregeld, als het 
toezicht door de bevoegde nationale bestuurlijke en rechterlijke instanties op de daadwerke-
lijke toepassing van die rechten." 
 
 
Ook voor de bevoegde inspectiediensten is die toegankelijkheid essentieel, zoals blijkt uit punt 
57: 
 
 
"Er kan ook niet worden aangenomen dat de moeilijkheden die het gevolg zijn van de omstan-
digheid dat er geen systeem voor de registratie van de dagelijkse arbeidstijd van iedere werk-
nemer is, kunnen worden opgevangen door gebruikmaking van de bevoegdheid die toezicht-
houdende organen, zoals de arbeidsinspectie, naar nationaal recht hebben om onderzoeken 
uit te voeren en sancties op te leggen. 
 
 
Zonder een dergelijk systeem hebben ook deze instanties immers geen beschikking over een 
geschikt middel om toegang te krijgen tot objectieve en betrouwbare gegevens over het door 
werknemers in elke onderneming gewerkte aantal uren, welk middel noodzakelijk kan blijken 
bij het uitvoeren van hun toezichthoudende taken en, indien nodig, bij het opleggen van een 
sanctie (zie in die zin arrest van 30 mei 2013, Worten, C-342/12, EU:C:2013:355, punt 37 en 
aldaar aangehaalde rechtspraak)." 
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Een systeem van arbeidstijdregistratie waarvan noch de toegang tot de gegevens, noch de 
betrouwbaarheid van de gegevens gegarandeerd wordt, komt niet tegemoet aan de Europese 
verplichting.  
 
 
2.1.2 Registratie van de effectieve dagelijkse arbeidstijd 
 
 
Het voorontwerp gaat ervan uit dat een systeem dat alleen de afwijkingen van het toepasselijke 
vaste of variabele uurrooster registreert, aan de verplichting zou voldoen. Een afwijkingsregis-
ter volstaat echter niet. De conclusie van het arrest van 14 mei 2019 (C-55/18) luidt letterlijk: 
 
 
"(De Arbeidsduurrichtlijn en het EU Handvest van de Grondrechten staan) in de weg aan een 
regeling van een lidstaat die volgens de daaraan in de nationale rechtspraak gegeven uitleg-
ging werkgevers niet verplicht om een systeem op te zetten waarmee de dagelijkse arbeidstijd 
van iedere werknemer wordt geregistreerd." 
 
 
Het louter registreren van de afwijkingen op een uurrooster, kan niet gelijkgesteld worden met 
het registreren van de daadwerkelijk gepresteerde dagelijkse arbeidstijd. Punt 52 van het ar-
rest is hierover zeer helder: 
 
 
"Het begrip "overuren" impliceert immers dat bekend is hoeveel uren iedere bij het overwerk 
betrokken werknemer heeft gewerkt, en dus dat het gewerkte aantal uren vooraf wordt gere-
gistreerd. Bij de verplichting om alleen overuren te registreren is er voor werknemers dan ook 
geen sprake van een effectieve manier waarmee ervoor wordt gezorgd dat de in richtlijn 
2003/88 genoemde maximale wekelijkse arbeidstijd, die inclusief overwerk is, niet wordt over-
schreden en voorts dat de dagelijkse en de wekelijkse minimumrusttijd als bedoeld in die richt-
lijn steeds worden gehandhaafd. Met die verplichting kan in elk geval niet worden ondervangen 
dat er geen systeem is waarmee, wat werknemers betreft die er niet mee hebben ingestemd 
om overuren te maken, wordt bewerkstelligd dat de regels die onder meer zien op de maximale 
wekelijkse arbeidstijd, daadwerkelijk worden nageleefd. 
 
 
De dagelijkse arbeidstijd kan bovendien niet correct worden geregistreerd zonder ook de pau-
zes van de werknemer te registreren. Een afwijkingsregister dat alleen afwijkingen van het 
uurrooster bevat, maakt immers niet zichtbaar of de werknemer de door richtlijn 2003/88 ge-
waarborgde pauzes daadwerkelijk heeft kunnen nemen."  
 
 
Ook punt 37 van het arrest is duidelijk over de pauzes: 
 
 
"Deze harmonisatie op het niveau van de Europese Unie inzake de organisatie van de ar-
beidstijd moet een betere bescherming van de veiligheid en de gezondheid van de werkne-
mers waarborgen door hun – onder meer dagelijkse en wekelijkse – minimumrusttijden en vol-
doende pauzes te waarborgen en door aan de wekelijkse arbeidstijd een maximumgrens te 
stellen (zie met name arresten van 5 oktober 2004, Pfeiffer e.a., C-397/01–C-403/01, 
EU:C:2004:584, punt 76; 25 november 2010, Fuß, C-429/09, EU:C:2010:717, punt 43, en 
10 september 2015, Federación de Servicios Privados del sindicato Comisiones obreras, 
C-266/14, EU:C:2015:578, punt 23)." 
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Ten slotte kan ook worden verwezen naar punt 59 van het arrest: 
 
 
"De verantwoordelijkheid van de werkgever inzake de naleving van de in richtlijn 2003/88 op-
genomen rechten kan weliswaar niet onbegrensd zijn, maar een regeling van een lidstaat die 
volgens de daaraan in de nationale rechtspraak gegeven uitlegging, van de werkgever niet 
verlangt dat hij het gewerkte aantal uren registreert, kan de in de artikelen 3 en 5 en artikel 6, 
onder b), van die richtlijn neergelegde rechten uithollen doordat er niet voor wordt gezorgd dat 
het recht van werknemers op een beperking van de maximumarbeidsduur en op minimale 
rusttijden daadwerkelijk wordt gehandhaafd, en is dus niet in overeenstemming met het doel 
van de richtlijn, volgens welke die minimumvoorschriften onontbeerlijk zijn voor de bescher-
ming van de veiligheid en de gezondheid van werknemers (zie naar analogie arrest van 7 sep-
tember 2006, Commissie/Verenigd Koninkrijk, C-484/04, EU:C:2006:526, punten 43 en 44)." 
 
 
2.1.3 De te registreren gegevens 
 
 
Het voorontwerp bepaalt niet welke gegevens minstens moeten worden geregistreerd om aan 
de verplichting te voldoen. Het is daarom aangewezen om de minimaal te registreren gege-
vens uitdrukkelijk in de wet op te nemen. Als voorbeeld kan worden verwezen naar artikel 20 
ter, § 5, van de Arbeidswet van 16 maart 1971, dat voor glijdende uurroosters het volgende 
bepaalt: 
 
 
"Bij de toepassing van een glijdend uurrooster voorziet de werkgever in een systeem van tijds-
opvolging dat voor elke betrokken werknemer volgende gegevens bevat: 
 
 
- de identiteit van de werknemer; 
- per dag de duur van zijn arbeidsprestaties; 
- en wanneer het een deeltijdse werknemer met een vast werkrooster betreft, het begin en 

einde van zijn prestaties alsook zijn rustpauzes." 
 
 
2.1.4 Het toepassingsgebied van de verplichting 
 
 
Het voorontwerp sluit een lange reeks categorieën van werknemers uit van de registratiever-
plichting. Als kers op de taart zou ook nog eens delegatie aan de Koning gegeven worden om 
andere categorieën van werknemers bijkomend uit te sluiten. Ook dat is strijdig met de ver-
plichting die het Hof heeft vastgesteld. 
 
 
We verwijzen eerst en vooral naar punten 32 en 33 van arrest C-55/18: 
 
 
Punt 33: "Ter beantwoording van de gestelde vragen moet bij de uitlegging van richtlijn 
2003/88 dan ook rekening worden gehouden met het belang van het fundamentele recht van 
iedere werknemer op een beperking van de maximumarbeidsduur en op dagelijkse en weke-
lijkse rusttijden." 
 



Advies nr. 2.499  7 

Noch in de Arbeidsduurrichtlijn, noch in de rechtspraak van het Hof van Justitie, is sprake van 
de in het voorontwerp van wet opgenomen ruime categorie van werknemers die een "vertrou-
wenspost" bekleden. Er kan dan ook niet besloten worden dat voor die categorie werknemers 
er geen verplichting tot registratie van de arbeidstijd zou gelden. 
 
 
Weliswaar voorziet artikel 17 van de Arbeidsduurrichtlijn een zekere mogelijkheid om af te 
wijken voor leidinggevend personeel, voor zover "de betrokken werknemers gelijkwaardige 
compenserende rusttijden worden geboden of, in de uitzonderlijke gevallen waarin dit op ob-
jectieve gronden niet mogelijk is, een passende bescherming, kunnen bij wettelijke of be-
stuursrechtelijke bepaling, bij collectieve overeenkomst of bedrijfsakkoord tussen de sociale 
partners."  
 
 
Hiervan is in het voorontwerp van wet geen sprake. 
 
 
De huidige uitsluiting van de regels inzake arbeidsduur van de werknemers met een leidende 
functie of met een vertrouwenspost door het KB van 10 februari 1965 staat reeds lang op 
gespannen voet met het Europees recht, zoals bevestigd door rechtsleer en Belgische recht-
spraak. Het verder uitsluiten van deze categorieën van beschermende maatregelen inzake 
arbeidsduur is hoe dan ook in strijd met het Europees recht. 
 
 
Dit geldt ook voor de uitsluiting van huisarbeiders, waaronder telewerkers. Uit de recht-
spraak van het Hof van Justitie volgt dat ook voor telewerkers een objectieve en betrouwbare 
vorm van arbeidstijdregistratie nodig is. 
 
 
Er kan niet algemeen worden aangenomen dat telewerkers de duur van hun arbeidstijd volle-
dig zelf bepalen. Die redenering zou betekenen dat een telewerker tijdens een arbeidsdag 
naar eigen inzicht bijvoorbeeld slechts één uur zou kunnen werken. Dat stemt niet overeen 
met de reële arbeidsverhouding en zou in de praktijk onmiddellijk negatieve gevolgen hebben 
voor die werknemer. Bovendien telewerkt het merendeel van de telewerkers slechts een be-
perkt aantal dagen per week. Op de andere werkdagen kan al helemaal niet worden aange-
nomen dat zij de duur van hun arbeidstijd volledig zelf bepalen. 
 
 
Bovendien worden telewerkers niet vermeld bij de afwijkingsmogelijkheden voorzien in artikel 
17 van de Arbeidsduurrichtlijn, noch is de registratie van hun arbeidstijd "wegens de bijzondere 
kenmerken van de verrichtte werkzaamheden" niet meetbaar (cf. artikel 17 en het in voetnoot 
1 aangehaalde verslag van de Europese Commissie). Telewerkers gebruiken door de band 
een laptop, wat overvloedig mogelijkheden tot arbeidstijdregistratie biedt.  
 
 
De door België ondertekende Europese Kaderovereenkomst inzake grensoverschrijdend tele-
werk van 1 juli 2023 bepaalt als criterium het aandeel van arbeidstijd (50 %) bij grensover-
schrijdend telewerk om te bepalen welke nationale regelgeving van toepassing is. Ook België 
geeft hiermee zelf aan dat de arbeidstijd van telewerkers kan worden vastgesteld. 
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Ook de uitsluiting van de nieuwe categorie "reizend personeel" is in strijd met het Europees 
recht. Volgens het voorontwerp gaat het om "werknemers waarvan de functie bestaat uit het 
uitvoeren van prestaties buiten de vaste vestiging van de werkgever, en die zich daartoe op 
regelmatige en structurele wijze verplaatsen naar klanten, prospecten of interventieplaatsen." 
 
 
Het Hof van Justitie bevestigde in een arrest van 9 oktober 2025 (C-110/24) dat voor werkne-
mers zonder vaste of gebruikelijke werkplek, de reistijd van en naar de werkplek als arbeidstijd 
aangezien moet worden. In het licht van dit arrest moet de nieuw gecreëerde categorie "rei-
zend personeel" net wel aan de registratieverplichting worden onderworpen.  
 
 
De memorie van toelichting bij het voorontwerp verwijst terecht naar het arrest van 19 decem-
ber 2024 (C-531/23, Loredas). Hierin stelt het Hof van Justitie dat de verplichting om de ar-
beidstijd te meten ook voor het huishoudelijke personeel geldt, ondanks de premisse van de 
Spaanse regering dat het voor huishoudelijk personeel moeilijk te organiseren valt. Het Hof 
van Justitie stelt dat de nationale wetgeving en rechtspraak weliswaar rekening mag houden 
met de bijzonderheden van de sector, maar dit mag er niet toe leiden dat de rechten van de 
werknemer worden uitgehold. De mogelijkheid voor een werknemer om met andere middelen 
aan te tonen dat rechten zoals dagelijkse en wekelijkse rusttijden en de maximale wekelijkse 
arbeidstijd zijn geschonden, volstaat niet als alternatief.  
 
 
Ten overvloede merken de leden die de werknemersorganisaties vertegenwoordigen op dat 
het reizend personeel tot op vandaag wel onder de arbeidswet valt. Het uitsluiten van nieuwe 
categorieën van werknemers uit de regels inzake arbeidsduur staat ook haaks op artikel 23 
van de Arbeidsduurrichtlijn. De tenuitvoerlegging van de richtlijn mag geen rechtvaardiging 
vormen voor een verlaging van het algemene beschermingsniveau van de werknemers. 
 
 
2.1.5 Inwerkingtreding 
 
 
De leden die de werknemersorganisaties vertegenwoordigen betreuren dat het voorontwerp 
nog in een overgangsperiode voorziet. De voorziene inwerkingtreding op 1 april 2027 is bij-
zonder laat.  Deze regering nam al effectief maatregelen (vrijwillige overuren en flexi-jobs) en 
plant dit nog te doen (annualisering) waarmee zij het overschrijden van de Europese arbeids-
duurgrenzen aanmoedigt. Een ingebrekestelling van België door de Europese Commissie is 
hierdoor wellicht niet veraf. België behoort nu al tot de laatste lidstaten die hun regelgeving 
nog aan de Europese rechtspraak moeten aanpassen. 
 
 
2.1.6 Handhaving 
 
 
In 2026 dient het uitgangspunt te zijn dat arbeidstijdregistratie op elektronische wijze ge-
schiedt. Dit niet als uitgangspunt nemen, getuigt van het gebrek aan ernst bij het opstellen van 
het voorontwerp. Het voorontwerp waarborgt evenmin dat de inspectiediensten en de arbeids-
auditoraten, de werknemersvertegenwoordigers en de individuele werknemers op elke werk-
plek en op elk ogenblik toegang hebben tot het systeem. 
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Bovendien bevat het Sociaal Strafwetboek geen strafbepaling voor werkgevers die: 
 
 
- niet voorzien in een arbeidstijdregistratiesysteem dat alle nodige gegevens bevat; 

 
 
- niet de nodige maatregelen nemen opdat het systeem van tijdsopvolging kan worden ge-

consulteerd door elke werknemer, de werknemersvertegenwoordigers evenals door de 
bevoegde inspectiediensten en arbeidsauditoraten of de toegang ertoe verhindert/belem-
mert; 

 
 
- de gegevens die opgetekend worden door het systeem van tijdsopvolging, niet bewaren 

gedurende een periode van tien jaar na afloop van de dag waarop de gegevens betrekking 
hebben; 

 
 
Voor arbeidstijdsregistratie bij glijdende uurroosters bestaat zo’n strafbepaling nochtans wel. 
Artikel 146/1 van het Sociaal Strafwetboek voorziet daarvoor in een sanctie van niveau 2. De 
geldboete wordt daarbij vermenigvuldigd met het aantal betrokken werknemers. Dezelfde 
strafbepaling moet ook gelden voor de algemene verplichte arbeidstijdsregistratie. Het Hof van 
Justitie benadrukte in het arrest van 14 mei 2019 het belang van het effectief kunnen opleggen 
van sancties (punt 57). 
 
 
Evenmin voorziet het voorontwerp in een alternatieve bescherming van de werknemer wan-
neer de werkgever niet tot arbeidstijdregistratie overgaat. De leden die de werknemersorgani-
saties vertegenwoordigen betreuren dat het voorontwerp in geen enkele omkering van de be-
wijslast in het voordeel van de werknemers voorziet wanneer de werkgever niet of niet volledig 
overgaat tot arbeidstijdregistratie. 
 
 
2.1.7 Administratieve vereenvoudiging 
 
 
Arbeidstijdsregistratie wordt al eens voorgesteld als een bijkomende administratieve last voor 
werkgevers. Die voorstelling houdt onvoldoende rekening met de manier waarop ondernemin-
gen vandaag werken. Veel werkgevers registreren al gegevens over uurroosters, aanwezig-
heid, toegangscontrole, telewerk, verplaatsingen via gps-tracking, projecturen, overuren, re-
cuperatie en loonberekening. Een algemeen, objectief, betrouwbaar en toegankelijk registra-
tiesysteem kan die versnipperde gegevensstromen samenbrengen en vereenvoudigen. 
 
 
Een goed ontworpen systeem vermijdt dubbele registraties en afzonderlijke afwijkingsregis-
ters. Dezelfde betrouwbare gegevens kunnen, met respect voor de regels inzake gegevens-
bescherming en doelbinding, worden gebruikt voor de loonadministratie, de opvolging van 
overuren en inhaalrust, de controle van minimumrusttijden en pauzes, de personeelsplanning 
en de rapportering bij sociale controles. 
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Ook voor werkgevers levert dit een administratieve winst op. Correcte gegevens verminderen 
manuele controles, discussies over gepresteerde uren, tijdrovende reconstructies en juridi-
sche procedures achteraf. Zij maken het bovendien eenvoudiger om aan te tonen dat de ar-
beidsduurregels worden nageleefd. Voor werknemers ontstaat meer transparantie over pres-
taties, pauzes, overuren en recuperatie. Voor inspectiediensten en arbeidsauditoraten kunnen 
controles sneller en gerichter verlopen op basis van objectieve en raadpleegbare informatie. 
 
 
De concrete vorm van het systeem moet aangepast kunnen worden aan de omvang en de 
kenmerken van de onderneming. Dat neemt niet weg dat de wettelijke minimumeisen duidelijk 
en uniform moeten zijn. De verplichting moet zoveel mogelijk aansluiten bij bestaande digitale 
processen, zodat ondernemingen geen parallelle administraties hoeven bij te houden. 
 
 
Arbeidstijdsregistratie is daarom geen doel op zich en evenmin louter een bijkomende contro-
leverplichting. Wanneer zij coherent wordt vormgegeven, vervangt het reeds verplichte, maar 
versnipperde registraties door één duidelijke gegevensbron. De leden die de werknemersor-
ganisaties vertegenwoordigen stellen dan ook voor om artikel 20 ter, § 5, van de Arbeidswet, 
dat vandaag al naar behoren werkt voor de glijdende uurroosters, als algemeen uitgangspunt 
te nemen. Zo versterken we tegelijkertijd de rechtszekerheid, de naleving van de arbeidsduur-
regels en de administratieve efficiëntie. 
 
 
2.1.8 Besluit  
 
 
Arbeidstijdregistratie moet – in de woorden van het Hof van Justitie – een betere bescherming 
van de veiligheid en de gezondheid van werknemers waarborgen door de dagelijkse en de 
wekelijkse minimumrusttijden en voldoende pauzes te waarborgen enerzijds, en door aan de 
wekelijkse arbeidstijd een maximumgrens te stellen anderzijds. Door spoedig en volledig uit-
voering te geven aan de Europese verplichting conformeert België zich niet enkel aan het 
Europese recht, maar geeft de regering eveneens aan de veiligheid en de gezondheid van 
werknemers ernstig te nemen. Het Handvest van de grondrechten van de Europese Unie er-
kent immers ook het recht voor iedere werknemer op gezonde, veilige en waardige arbeids-
omstandigheden. Daarbij hebben werknemers eveneens recht op een beperking van de maxi-
mumarbeidsduur en op dagelijkse en wekelijkse rusttijden.  
 
 
2.2 Standpunt van de leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen 
 
 
2.2.1 In hoofdorde: geen nood aan een algemene wettelijke verplichting tot arbeidstijdregi-

stratie 
 
 
2.2.1.1 Algemeen 
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen nemen akte van de beslissing 
van de regering om een algemene verplichting tot arbeidstijdregistratie in te voeren om, aldus 
het voorontwerp, het Belgisch arbeidsrecht in overeenstemming te brengen met de recht-
spraak van het Europees Hof van Justitie, dat zich hiervoor baseert op de Richtlijn 2003/88 
van 4 november 2003 betreffende een aantal aspecten van de organisatie van de arbeidstijd 
(hierna genoemd: Arbeidstijdenrichtlijn).  
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Ze wijzen erop dat deze algemene verplichting niet als dusdanig was opgenomen in het re-
geerakkoord.  Bovendien hebben zowel de Europese Unie als de Belgische regering zich ertoe 
verbonden de administratieve lasten voor ondernemingen te verminderen. De invoering van 
een algemeen arbeidstijdregistratiesysteem gaat hier lijnrecht tegen in en staat ook haaks op 
de doelstelling van de regering om de arbeidsmarkt soepeler te maken. Ze zijn nog steeds 
fundamenteel gekant tegen een dergelijke algemene verplichting en zijn van oordeel dat de 
Belgische wetgeving de nodige juridische waarborgen biedt om de daadwerkelijke naleving 
van de minimumvereisten van de Arbeidstijdenrichtlijn en de gevolgen van de arresten van het 
Europees Hof van Justitie te verzekeren.  
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen verwijzen naar het NAR-advies 
n°2324 (NL – FR), waar alle argumenten in extenso werden opgenomen en die nog steeds 
pertinent zijn.  De voornaamste worden hier samengevat en, waar nodig, vervolledigd. 
 
 
2.2.1.2 Argumenten op basis van het Europees wettelijk kader 
 
 
De Arbeidstijdenrichtlijn beoogt minimumregels inzake de organisatie van de arbeidstijd vast 
te leggen om, via het opleggen van maximale arbeidstijden (die veel ruimer zijn dan de Belgi-
sche) en het waarborgen van voldoende rust, de veiligheid en gezondheid van werknemers 
binnen de Europese Unie te beschermen. Deze richtlijn regelt geenszins de loonaspecten van 
de arbeid, die tot de exclusieve bevoegdheid van de nationale regelgever behoren. 
 
 
Er is geen enkele indicatie dat de Belgische regelgeving inzake arbeidstijd niet in overeen-
stemming zou zijn met de Arbeidstijdenrichtlijn. De vaststellingen die gedaan werden in het 
arrest van het Europees Hof van Justitie met betrekking tot een Spaans geval, kunnen niet 
zomaar mutatis mutandis worden overgenomen en toegepast op België.  
 
 
- Ten eerste legt de Arbeidstijdenrichtlijn de ondernemingen geen algemene verplichting tot 

registratie van de arbeidstijd op.  
 
 

- Ten tweede betwisten de leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen dat er 
op Europees niveau nieuwe wetgeving of jurisprudentie nodig was om de effectiviteit van 
de bij Arbeidstijdenrichtlijn ingevoerde rechten te waarborgen. Uiteraard betwisten de leden 
die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen niet dat de doeltreffendheid ("effet 
utile") van de uit de richtlijnen voortvloeiende rechten en verplichtingen moet worden ge-
waarborgd, doch dit kan perfect op nationaal niveau worden bereikt. Overeenkomstig arti-
kel 288 VWEU beschikken de lidstaten immers over een beoordelingsmarge bij de keuze 
van de noodzakelijke en evenredige maatregelen om het nuttig effect van de uit deze richt-
lijn voortvloeiende rechten van werknemers te waarborgen. Systemen voor arbeidstijdre-
gistratie vormen niet het enige middel om dat nuttig effect te controleren (considerans 41, 
42 en 63 van het arrest C-55/18 van het EHvJ van 14 mei 2019). In de nationale rechtsorde 
kunnen dus verschillende mechanismen worden samengevoegd om de daadwerkelijke na-
leving van de rechten van de werknemers te waarborgen, zoals dit hier onder punt 2.2.1.3 
wordt toegelicht.  
 
 

https://cnt-nar.be/sites/default/files/documents/nl/advies-2324.pdf
https://cnt-nar.be/sites/default/files/documents/fr/avis-2324.pdf
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- Ten slotte is de Belgische wetgeving inzake de naleving van de arbeidstijd nooit door de 
EU aangevochten, noch via inbreukprocedures, noch via andere soorten mogelijke veroor-
delingen.  

 
 
2.2.1.3 Argumenten op basis van het Belgisch wettelijk kader 
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen zijn de mening toegedaan dat de 
Belgische wetgeving in voldoende waarborgen voorziet om de rechten van de werknemer, 
voortvloeiend uit de Arbeidstijdenrichtlijn evenals het Handvest van de grondrechten van de 
EU, effectief te verzekeren.   
 
 
- In de eerste plaats wordt in de Belgische Arbeidswetgeving de dagelijkse en wekelijkse 

maximale arbeidsduur evenals de verplichte pauzes en rusttijden uitdrukkelijk bij wet (ba-
siswet: Arbeidswet van 16 maart 1971) vastgelegd.  Deze bepalingen zijn van openbare 
orde en worden strafrechtelijk gesanctioneerd. 
 
 

- Daarnaast voorziet de Belgische Arbeidswetgeving ook in meerdere strikte regels met be-
trekking tot het schriftelijk vastleggen en communiceren van de in de onderneming en/of 
op de werknemer toepasselijke arbeidstijd en werkroosters. Zo verplicht de wet van 8 april 
1965 tot instelling van de arbeidsreglementen werkgevers om minimale zaken met betrek-
king tot de toepasselijke uurroosters en de arbeidstijd in het arbeidsreglement op te nemen, 
met name:  

 
 

• de gewone uurroosters en/of het kader van de gewone arbeidstijd; 

• de vaste deeltijdse werkroosters die zich niet (volledig) situeren binnen de gewone uur-
roosters of het kader van de gewone arbeidstijd;  

• de uurroosters van de opeenvolgende ploegen;  

• het kader voor de toepassing van de variabele deeltijdse werkroosters; 

• de glijtijdroosters en het kader voor de toepassing ervan; 

• het kader voor de toepassing van het wisselend weekregime;  

• en de dagen en uren waarop de onderneming toegankelijk is voor de werknemers die 
buiten de onderneming werken.  

 
 

Dit arbeidsreglement kan enkel worden ingevoerd of gewijzigd met betrokkenheid van de 
in de onderneming bestaande overlegorganen of van de werknemers.  
 
 
De wet van 7 oktober 2022 houdende gedeeltelijke omzetting van Richtlijn (EU) 
2019/1152 van het Europees Parlement en de Raad van 20 juni 2019 betreffende trans-
parante en voorspelbare arbeidsvoorwaarden in de Europese Unie, voorziet eveneens in 
een opsomming van informatie over arbeidstijd en werkroosters die op individuele wijze 
aan de werknemer verstrekt moet worden.  

 
 
- Bovendien geldt een principieel verbod om arbeid te laten verrichten buiten de arbeidstijd, 

vastgesteld in het arbeidsreglement. Dit verbod wordt strafrechtelijk gesanctioneerd met 
zware straffen voor de werkgever. 
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Het presteren van overuren buiten het vastgelegde werkrooster is enkel en alleen mogelijk 
in die gevallen die de wet specifiek bepaalt en op voorwaarde dat een voorafgaande pro-
cedure of voorafgaande formaliteiten worden nageleefd waarbij of toelating van, dan wel 
de mededeling aan de inspectiediensten, vereist is en /of akkoord van de vakbondsafvaar-
diging of van de werknemers.  

 
 
- Werkgevers zijn ook verplicht om werknemers maandelijks een loonfiche te bezorgen zo-

dat werknemers kunnen nagaan hoe het loon berekend werd. De vermeldingen die op elke 
loonfiche moeten voorkomen, worden hetzij door het paritair comité vastgelegd, hetzij door 
het koninklijk besluit van 27 september 1966 (indien op sectoraal niveau niets werd gere-
geld). Onder andere volgende zaken moeten verplicht op de loonfiche vermeld worden: 
 
 

• De omvang van de prestaties (uren, dagen, maanden, aantal stuks, enz.); 
 
 

• Een detail van het loon voor gepresteerde arbeid, toeslag voor overuren, voor feestda-
gen en inhaalrustdagen, ingevolge wettelijke en conventionele verplichtingen tot be-
houd van het loon tijdens de schorsing van de uitvoering van de overeenkomst.  

 
 
Met andere woorden, aan de hand van de loonfiche kan een werknemer op gedetailleerde 
wijze het aantal gepresteerde uren, de eventuele overuren en het eventuele overloon na-
gaan.  

 
 
- Verder wensen de leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen erop te wijzen 

dat de Belgische arbeidswetgeving, in de arbeidsstelsels waarin wordt gewerkt met een 
gemiddelde arbeidsduur over een referteperiode en waarin prestaties die de normale ar-
beidsduurgrenzen overschrijden aanleiding geven tot inhaalrust en een uitgestelde beta-
ling van het normale loon, al specifieke waarborgen bevat inzake registratie en transparan-
tie van arbeidstijd. In die context bestaat op basis van de Loonbeschermingswet reeds een 
wettelijke verplichting voor de werkgever om de werknemer te informeren over de stand 
van zijn prestaties. Zo bepaalt artikel 9 quater van de Loonbeschermingswet dat bij de 
toepassing van bepaalde flexibele arbeidsstelsels de werknemer moet worden ingelicht, 
hetzij in papieren vorm, hetzij in elektronische vorm, over de staat van zijn prestaties met 
betrekking tot de dagelijkse en de wekelijkse arbeidsduur die hij moet verrichten. Het gaat 
meer bepaald om de volgende flexibele arbeidsstelsels: 
 
 

• Stelsel van verre verplaatsingen (art. 20, § 2 Arbeidswet); 

• Stelsel van kleine flexibiliteit (art. 20 bis Arbeidswet); 

• Variabele deeltijdse uurroosters (art. 11 bis, derde alinea Arbeidsovereenkomstenwet); 

• Overschrijdingen van de gemiddelde wekelijkse arbeidsduur in het kader van flexibele 
arbeidsstelsels (art. 26 bis Arbeidswet). 
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Franky Blomme, voormalig inspecteur bij de Inspectie Toezicht sociale Wetten, schrijft 
hierover: "Naast de loonfiche moet de werknemer dus in een aantal gevallen bij elke defi-
nitieve loonafrekening ook nog een staat van prestaties ontvangen. De uitgestelde beta-
ling van het normaal loon maakt het noodzakelijk dat de werknemer op de hoogte moet 
blijven van zijn prestaties en de inhaalrust die hem werd toegekend ten einde na te gaan 
enerzijds of de bepalingen betreffende de arbeidsduur werden nageleefd en anderzijds of 
het volledige loon werd uitbetaald." (F. Blomme, Arbeidsduur in de private en openbare 
sector. Rigiditeit en flexibiliteit, Brugge, Vanden Broele, 2011, p. 385). 

 
 

De informatie en de wijze van bewaren en afleveren van de informatie die aan de werk-
nemers verstrekt moet worden, worden geregeld in het koninklijk besluit van 18 januari 
1984 betreffende de informatie van de werknemers over de stand van hun prestaties. 
 
 
De bestaande verplichting om werknemers periodiek te informeren over hun prestaties 
vervult daarbij precies de functie van transparantie en controle die door het Europese 
recht wordt beoogd. 

 
 

Tegen deze achtergrond kan worden geargumenteerd dat het Belgische arbeidsrecht 
reeds beschikt over een uitgebreid geheel van instrumenten die de registratie, opvolging 
en controle van arbeidstijd mogelijk maken. 

 
 
- Ook het bewijsrecht en gerechtelijk recht garanderen de rechten van de werknemers, die 

beschouwd worden als de zwakkere partij, ten volle. Sinds de inwerkingtreding van het 
nieuwe bewijsrecht in november 2020, kan de rechter, op basis van het nieuwe artikel 8.4 
B.W., bepalen wie de bewijslast en het bewijsrisico draagt en de partij die niet meewerkt 
veroordelen. In concreto kan de rechter dus de werkgever verplichten om bij te dragen aan 
de bewijslevering, wanneer die dit zou nalaten, bijvoorbeeld ingeval een werknemer beta-
ling vraagt van overuren. Dit nieuwe artikel, dat de bevestiging is van een bestaand alge-
meen rechtsprincipe, vergemakkelijkt aldus de bewijslast voor de werknemer en is dus een 
bijkomende waarborg voor de naleving van zijn rechten. Dit principe werd na het arrest van 
het EHvJ in de zaak Deutsche Bank ook door de Belgische hoven en rechtbanken verschil-
lende keren toegepast in eisen rond overuren, waardoor de bewijslast voor de werknemers 
in aanzienlijke mate werd vergemakkelijkt en de facto verdeeld over beide partijen. De 
Belgische rechtspraak heeft ondertussen afdoende aangetoond dat zij voldoende handva-
ten ter beschikking heeft om geschillen rond de toepassing van de Europese en de Belgi-
sche regels inzake arbeidsduur te beslechten en de principes vervat in het arrest van het 
EHvJ in verband met Deutsche Bank toe te passen, om aldus de rechten van de werkne-
mer te waarborgen. 

 
 
- De Arbeidsdeal voorziet in een "recht op deconnectie" met ingang op 1 januari 2023 voor 

ondernemingen met meer dan 20 werknemers. In samenspraak tussen sectoren/onderne-
mingen en vakbonden zijn er ondertussen heel wat afspraken gemaakt over de modalitei-
ten van deconnectie. 
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- De Welzijnswet voorziet voorts in mechanismen die elke werknemer kan activeren om via 
wederzijds overleg problemen met betrekking tot welzijn op het werk, en psychosociale 
risico’s in het bijzonder aan te kaarten en op te lossen. Deze mechanismen voorzien in de 
mogelijkheid om informele of formele tussenkomsten te vragen van hiervoor opgeleide in-
terne en/of externe vertrouwenspersonen en preventieadviseurs die gevraagd kunnen wor-
den door de werknemer bij psychosociale risico’s verbonden aan de arbeidsorganisatie 
(waaronder arbeidsregime), de arbeidsinhoud, de arbeidsvoorwaarden (waaronder ar-
beidstijd), de arbeidsomstandigheden en arbeidsrelaties.  Dit geldt dus ook voor eventuele 
problemen gelinkt aan arbeidstijd, werklast, bereikbaarheid.  

 
 
- Tot slot bestaan er in een aantal gevallen, om specifieke redenen, systemen voor de me-

ting/registratie van de gepresteerde arbeidstijd. Bij wijze van voorbeeld werd voor variabele 
deeltijdse arbeid in het kader van de strijd tegen zwartwerk een systeem van tijdsopvolging 
of de opmaak van afwijkingsdocumenten ingevoerd, bij afwijking van de deeltijdse uurroos-
ters zoals voorzien in het arbeidsreglement of zoals bekendgemaakt bij variabele uurroos-
ters.  Ook voor glijdende uurroosters geldt een systeem van tijdsopvolging. Voor de artsen-
specialisten in opleiding werd in 2021 ook voorzien in een registratietool omwille van de 
specifieke arbeidsomstandigheden. Binnen de land- en tuinbouw moeten gelegenheidsfor-
mulieren worden verstrekt aan seizoenarbeiders zodat ze ook zelf hun gepresteerde uren 
kunnen bijhouden. Voor de volledigheid verwijzen we naar punt 2.2.2.1, "Benutten van be-
staande documenten en tools". 

 
 

2.2.1.4 Argumenten op basis van de hedendaagse wijzen van werken en op basis van de 
ondernemingscontext 

 
 
- De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen zijn verder van oordeel dat 

een systeem van arbeidstijdregistratie haaks staat op de huidige manieren van werken in 
een groeiend aantal functies, waar resultaat, autonomie en vertrouwen centraal staan, daar 
waar het werk vroeger veel meer gebeurde op basis van "command and control". Getuige 
hiervan de rigide en gedateerde regelgeving inzake arbeidsduur.  
 
 

- Hierbij aansluitend is er ook de vraag van de werknemers zelf naar meer vrijheid en flexi-
biliteit met het oog op eigen beheer van arbeids- en privétijd en staan die niet te springen 
voor de invoering van een systeem waarin alle uren moeten worden geregistreerd en ge-
controleerd. Er blijkt trouwens uit een studie van Randstad van 2023 dat er vaak ook pri-
vézaken afgehandeld worden tijdens de werkuren: een energiefactuur betalen, een af-
spraak regelen met je tandarts of kort bellen met het schoolsecretariaat, bijvoorbeeld. Er 
zijn nu evenveel werknemers die privézaken tijdens kantooruren regelen dan dat er werk-
nemers zijn die in de week buiten de kantooruren met het werk bezig zijn. Bij meer dan de 
helft gaat het om maximum één uur per week, bij nog eens 20 % om twee uur. Bij 17 % 
gaat het om vijf uur of meer per week. Bij 6 % zelfs om meer dan tien uur (https://www.rand-
stad.be/carriere/carrieretips/work-life-balance-vervaagt-grens-tussen-werk-prive/)  

  

https://www.randstad.be/carriere/carrieretips/work-life-balance-vervaagt-grens-tussen-werk-prive/
https://www.randstad.be/carriere/carrieretips/work-life-balance-vervaagt-grens-tussen-werk-prive/


Advies nr. 2.499  16 

- Verschillende overheidsdiensten die in het verleden een verplichte prikklok hadden als 
tijdsregistratiesysteem, hebben die inmiddels afgeschaft.  

 
 
- Ook verschillende arbeidspsychologen wijzen op de negatieve effecten van de prikklok. Zo 

registreert die immers enkel de aanwezigheid, maar niet noodzakelijk de gepresteerde ar-
beidstijd, zoals ook aangegeven in de studie van Randstad. Het geeft bovendien de fou-
tieve boodschap dat enkel de aanwezigheid telt (J. Stouten, KU Leuven). Het krampachtig 
blijven zitten totdat de leidinggevende weg is, heeft voor gevolg dat mensen kostbare pri-
vétijd weggooien, terwijl ze eigenlijk al klaar waren met hun werk.  Of ze zijn meer bezig 
met uren kloppen, dan met de inhoud van hun werk (M. Euwema, KU Leuven). Het werkt 
dus eigenlijk averechts: werknemers die te weinig autonomie ervaren voelen zich minder 
vaak goed (E. Van Hoof, VUB). Controles op de arbeidstijd via tijdsregistratie is zowat de 
slechtst mogelijke meting van wat iemand echt presteert op het werk. (F. Anseel, UGent). 
Het zal eerder zorgen voor wantrouwen en demotivatie, waarbij de werknemer het ervaart 
als zeer dwingend en als onnodige controle. Het niet hebben of afschaffen van een tijdsre-
gistratie wordt net gezien als een actie van vertrouwen (W. Elzing, Hanzehogeschool Gro-
ningen). Daarbij is interne, kwalitatieve flexibiliteit (brede inzetbaarheid van werknemers) 
van een grote betekenis. Tijdsregistratie moet worden afgewezen omdat ze niet meer pas-
sen bij de arbeidsprocessen (M. Grunell, Universiteit Amsterdam). Kortom, er bestaan be-
tere alternatieven dan een tijdsregistratie om aan goed arbeidstijdmanagement te doen.  

 
 
- Veel ondernemingen werken al regels uit rond het omgaan met arbeidstijd en overuren (in 

policies of in het arbeidsreglement), en verbieden in dit kader vaak uitdrukkelijk het pres-
teren van overuren behoudens uitzondering waarvoor dan een uitdrukkelijke, schriftelijke 
toestemming van de overste noodzakelijk is. Het kan immers niet de bedoeling zijn dat 
werknemers via een tijdsregistratiesysteem overuren registreren met het oog op het ver-
krijgen van overloon, zonder dat dit vereist wordt door het werk en zonder akkoord van de 
werkgever.  
 
 

- Telewerk is vooral gebaseerd op vertrouwen, autonomie en resultaat. Het is heel moeilijk 
voor de werkgever om directe controle uit te oefenen. Een tijdsregistratiesysteem dat tij-
dens telewerk zou worden ingevuld door de werknemer én dus zonder dat de werkgever 
hierop enige controle heeft, is per definitie subjectief en beantwoordt niet aan de voorwaar-
den van het EHvJ voor een objectief, betrouwbaar en toegankelijk systeem.  Een dergelijke 
registratie neemt ook de flexibiliteit verbonden aan telewerken en de vrije invulling van het 
werk voor de werknemer weg, die hem nochtans moet toelaten om zijn werk en privé beter 
op elkaar af te stemmen.   

 
 

2.2.1.5 Bijkomende administratieve lasten en kosten 
 
 
Tot slot en niet in het minst zal de invoering van een algemene verplichting tot arbeidstijdregi-
stratie heel wat bijkomende administratieve lasten en extra kosten veroorzaken voor onderne-
mingen zonder aantoonbare economische of sociale meerwaarde of noodzaak.  
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Zowel de Europese Unie als de Belgische regering hebben zich ertoe verbonden om de admi-
nistratieve lasten voor ondernemingen met 25 % – en voor kmo’s zelfs tot 35 % – te vermin-
deren, niet te verhogen. De invoering van een algemeen arbeidstijdregistratiesysteem druist 
hier regelrecht tegen in. 
 
 
De invoering van een dergelijke verplichting vergt niet alleen investeringen in registratiesys-
temen en digitale infrastructuur, maar ook de uitwerking van interne procedures inzake regi-
stratie, controle, correctie van gegevens, bewaring van registraties en naleving van de toepas-
selijke regels inzake gegevensbescherming. Daarnaast zouden ondernemingen middelen 
moeten vrijmaken voor de opleiding van leidinggevenden en werknemers, de opvolging van 
registraties, het beheer van uitzonderingssituaties en de behandeling van eventuele betwistin-
gen over geregistreerde prestaties. 
 
 
Deze bijkomende verplichtingen verplichten ondernemingen om een groter deel van hun be-
schikbare middelen aan administratieve compliance te besteden, in plaats van aan activiteiten 
die rechtstreeks bijdragen tot investeringen, innovatie, opleiding, productiviteitsverhoging en 
jobcreatie. Dit geldt des te meer voor kmo's, die vaak niet beschikken over gespecialiseerde 
hr- of juridische diensten en waarvoor nieuwe administratieve verplichtingen relatief zwaarder 
doorwegen.  
 
 
2.2.1.6 Conclusie van het eerste hoofdstuk  
 
 
Een bijkomende, algemene verplichting tot tijdsregistratie voor alle werknemers is niet nood-
zakelijk, noch wenselijk om de doelstellingen van de Arbeidstijdenrichtlijn te realiseren. De 
Belgische regelgeving waarborgt immers al de controle op de naleving van de arbeidsduurre-
gels.   
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen verzoeken de regering dan ook 
om haar beslissing tot invoering van deze algemene verplichting tot registratie van de arbeids-
tijd ongedaan te willen maken.  
 
 
2.2.2 In ondergeschikte orde: beperken van bijkomende verplichtingen en belang van vrije 

keuze en van de uitzonderingen 
 
 
Als de regering toch zou doorzetten met de invoering van een dergelijke algemene verplichting 
tot arbeidstijdregistratie – quod non speramus – dan wensen de leden die de werkgeversor-
ganisaties vertegenwoordigen, volgende fundamentele opmerkingen te maken.   
 
 
2.2.2.1 Beperken van de administratieve lasten en kosten 
 
 
De invoering van een algemene verplichting tot arbeidstijdregistratie zal aanzienlijke admini-
stratieve lasten en bijkomende kosten veroorzaken voor ondernemingen, zonder aantoonbare 
economische of sociale meerwaarde of noodzaak (zie hierboven punt 2.2.1.5). 
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Zowel de Europese Unie als de Belgische regering hebben zich er nochtans toe verbonden de 
administratieve lasten voor ondernemingen met 25 % – en voor kmo’s zelfs tot 35 % – te 
verminderen en dus zeker niet te verhogen.  
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen dringen er dan ook op aan dat 
deze lasten tot een strikt minimum worden beperkt en dat er rekening wordt gehouden met de 
volgende punten. 
 
 
Belang van vrije keuze in de vorm en automatische opname in het arbeidsreglement 
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen stellen vast dat de vorm van het 
systeem, overeenkomstig het voorontwerp van wet, volledig vrij te bepalen is door de werkge-
ver, zolang het toelaat om de arbeidstijd op een objectieve en betrouwbare manier vast te 
stellen.   

 
 

Het is voor hen inderdaad een essentiële voorwaarde dat de ondernemingen de vrijheid krijgen 
om zelf het systeem voor de registratie of controle van de arbeidstijd te kiezen dat voor hen 
het meest geschikt is en de arbeidsorganisatie het minst belast.  

 
 

Om die redenen dringen zij erop aan dat ondernemingen die een nieuw systeem van arbeids-
tijdregistratie invoeren, daarvoor niet de procedure tot wijziging van het arbeidsreglement, 
overeenkomstig de artikelen 11 en 12 van de wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeids-
reglementen moeten volgen. Die procedure kan de invoering van het door de werkgever ge-
kozen systeem immers blokkeren. Het gekozen systeem moet daarom automatisch in het ar-
beidsreglement kunnen worden opgenomen.   

 
 

Hiertoe moet artikel 14 van de Wet op de Arbeidsreglementen worden aangepast. 
 
 
Registratie van afwijkingen volstaat 
 
 
Een systeem waarbij enkel de afwijkingen op het toepasselijke vaste of variabele uurrooster 
worden geregistreerd, voldoet, overeenkomstig het voorontwerp, aan de opgelegde registra-
tieverplichting. Dit principe wordt volledig door de leden die de werkgeversorganisaties verte-
genwoordigen onderschreven. Op basis van het ter kennis gebrachte rooster en het bijhouden 
van de afwijkingen kan de werkelijk gepresteerde arbeidstijd van de werknemer immers ob-
jectief worden vastgesteld.  Dit kan bovendien door de inspectiediensten worden gecontroleerd 
en desgevallend gesanctioneerd.   
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen zijn tevreden dat dit principe in 
het voorontwerp wordt aanvaard. Dit beperkt immers de administratieve lasten, als er geen 
afwijkingen op de voorziene uurroosters zijn. 
 
 
Zij verzoeken evenwel dat, met het oog op de rechtszekerheid, beter in de wet verduidelijkt 
moet worden dat dit zowel voor deeltijdse als voor voltijdse werknemers/roosters geldt.   
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Benutten van bestaande documenten en tools 
 
 
 
- De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen steunen het principe dat on-

dernemings- en socialezekerheidsdocumenten en tools/systemen die de nodige gegevens 
vermelden inzake de werkelijke gepresteerde arbeidstijd als voldoende en afdoende kun-
nen worden beschouwd ter vervulling van de registratieverplichting, zonder dat hiervoor 
nog extra bijkomende administratieve verplichtingen moeten worden vervuld. Dit zit vervat 
in de Memorie van Toelichting bij het voorontwerp van wet. Ze dringen er evenwel op aan 
dat dit ook in de wet zelf wordt opgenomen.  

 
 
 
- Men denke bijvoorbeeld aan volgende documenten/systemen: 
 
 

• Prestatiebladen die gelden in bepaalde sectoren: 
 
 

Binnen het Belgisch arbeidsrecht worden prestatiebladen erkend als objectieve gege-
vensbronnen en dus relevante bewijsstukken voor de gepresteerde arbeidstijd.  
 
  
Bij wijze van voorbeeld wordt hier naar het Wegtransport verwezen.  

 
 

• Het Specifieke Dimona aangiftesysteem in bepaalde sectoren en/of voor bepaalde te-
werkstellingsvormen waaronder seizoenarbeid in de land- en tuinbouw, gelegenheids-
werk in de horeca en flexi-jobs: 

 
 

In het nieuwe voorontwerp van wet wordt het specifieke Dimona- aangiftesysteem te-
recht aanvaard als een afdoende tijdsregistratiesysteem.  
 
 
Dit systeem is evenwel niet alleen van toepassing in bepaalde sectoren, maar ook voor 
bepaalde bijzondere tewerkstellingsvormen zoals o.a. voorzien voor de flexi-jobs in ar-
tikelen 23 en 24 van de wet houdende diverse bepalingen inzake sociale zaken (16 
november 2015).  

 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen vragen dan ook dat ook deze 
mee worden opgenomen in de opsomming van uitsluitingen, zowel in de wet als in de 
Memorie van Toelichting.  
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2.2.2.2 Belang van uitzonderingen op de verplichting als de arbeidstijd niet of moeilijk 
kan/moet geregistreerd of gemeten worden  

 
 
Algemeen  
 
 
Een aantal categorieën wordt, op basis van artikel 17 van de Arbeidstijdenrichtlijn, terecht uit-
gesloten van de registratieverplichting om de reden dat de duur van de arbeidstijd wegens de 
bijzondere kenmerken van de verrichte werkzaamheden niet wordt gemeten en/of niet vooraf 
wordt bepaald of door de werknemers zelf kan worden bepaald. Dit artikel 17 geeft een niet-
limitatieve opsomming, zoals dit uitdrukkelijk door de Europese Commissie in haar interpreta-
tieve mededeling 2023/C 109/01 voor deze richtlijn werd bevestigd (link NL – FR, p. 55). Deze 
lijst kan derhalve door de lidstaten zelf worden in- of aangevuld. 
 
 
Personen met een leidende functie of een vertrouwenspost  
 
 
Aangezien personen met een leidende functie of vertrouwenspost op basis van de Arbeidstij-
denrichtlijn evenals op basis van artikel 3, § 3,1° van de Arbeidswet van 16 maart 1971 (uit-
voering in het KB van 10 februari 1965) uitdrukkelijk uitgesloten zijn van de verplichtingen 
inzake arbeidstijd, kan hieruit ook geen verplichting voortvloeien tot registratie van de arbeids-
tijd.  
 
 
Telewerk  
 
 
Telewerk, zowel structureel als occasioneel, wordt terecht uitgesloten van de arbeidstijdregi-
stratieverplichting. De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen onderschrijven 
deze uitsluiting om volgende redenen: 
 
 
- In toepassing van artikel 17 §1 van de Arbeidstijdenrichtlijn en op basis van cao nr. 85 (in 

uitvoering van het Europees Kaderakkoord inzake telewerk van 16 juli 2002) organiseert 
de telewerker zelf zijn arbeidsprestaties binnen het kader van de in de onderneming gel-
dende arbeidsduur.   
 
 

- Telewerk wordt door de wetgever sinds 1996 beschouwd als een vorm van huisarbeid, 
waar de regelgeving inzake arbeidsduur en rusttijden niet op van toepassing is. In de voor-
bereidende werken van de wet van 1964 betreffende de arbeidsduur wordt deze uitzonde-
ring gerechtvaardigd met de vermelding "deze werknemers vervullen hun taak zoals het 
hun past" (Parl. St. Kamer, 1962-1963, doc.476/l, p. 4.). Bij de invoeging van die titel in de 
arbeidsovereenkomstenwet, via de wet op de huisarbeid, had de wetgever zelfs in belang-
rijke mate de telethuiswerkers voor ogen (F. Blomme, Arbeidsduur in de private en open-
bare sector. Rigiditeit en flexibiliteit, Brugge, Vanden Broele, 2011, p. 21). 

  

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52023XC0324(01)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:52023XC0324(01)
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- Telewerk is vooral gebaseerd op vertrouwen, autonomie en resultaat. Het is heel moeilijk 
voor de werkgever om directe controle uit te oefenen. Een tijdsregistratiesysteem dat tij-
dens telewerk ingevuld zou worden door de werknemer én dus zonder dat de werkgever 
hierop enige controle heeft, is per definitie subjectief en beantwoordt niet aan de voorwaar-
den van het EHvJ van een objectief, betrouwbaar en toegankelijk systeem.   

 
 
- Een dergelijke registratie zou de flexibiliteit verbonden aan telewerken en de vrije invulling 

van het werk voor de werknemer, wegnemen die toegekend wordt via de wet en de cao nr. 
85, en die nochtans moet toelaten om werk en privé beter op elkaar af te stemmen (zie ook 
punt 2.2.1.4). 

 
 
Reizend personeel 
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen onderschrijven de definitie en uit-
sluiting van de categorie "reizend personeel. 
 
 
Deze uitsluiting sluit rechtstreeks aan bij de logica van artikel 17 van de Arbeidstijdenrichtlijn. 
Bij reizend personeel wordt de arbeidstijd immers gekenmerkt door een sterke mobiliteit, ver-
plaatsingen tussen verschillende werkplaatsen en een beperkte mogelijkheid voor de werkge-
ver om de effectieve prestaties rechtstreeks te controleren. De duur van de arbeidstijd kan 
daardoor vaak niet op voorhand nauwkeurig worden bepaald en is in belangrijke mate afhan-
kelijk van externe factoren zoals verkeer, planning van klanten/bij begunstigden of wijzigingen 
tijdens de werkdag. 
 
 
Een registratiesysteem dat in dergelijke omstandigheden grotendeels berust op eigen registra-
tie door de werknemer biedt geen garantie op de objectiviteit en betrouwbaarheid die het EHvJ 
voor ogen had. Bovendien zou het in deze gevallen de werkgever zijn die een sanctie riskeert 
wegens niet correcte toepassing van de wet, wanneer de werknemer nalaat de registratie te 
doen.  
 
 
In de Memorie van Toelichting wordt bij wijze van voorbeeld verwezen naar technici en thuis-
verpleegkundigen. Maar ook andere categorieën van werknemers vallen hieronder en zouden 
mee opgenomen moeten worden in de Memorie van Toelichting. Wij denken hierbij bijvoor-
beeld aan: 
 
 
- Onderhouds- en servicedeskundigen die op verplaatsing werken. 

 
 

- Werknemers die gedurende de werkdag verschillende klanten of werven bezoeken. 
 
 
- Buitenlandse dienstreizen. 
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- Werknemers in de schoonmaak die zich voor de uitoefening van hun arbeid naar klanten 
begeven evenals werknemers met dienstencheques, die dergelijke en andere prestaties 
leveren bij derden, buiten de vaste zetel van de werkgever. 

 
 
- Werknemers die patiënten/begunstigden moeten vervoeren (bv. in rusthuizen en gehandi-

captenzorg). 
 
 
- Bouwvakarbeiders en arbeiders op een tijdelijke en mobiele bouwplaats die geen vaste 

arbeidsplaats hebben of geen plaats die met een vaste arbeidsplaats kan worden gelijkge-
steld wanneer de werf een "zekere duur" heeft.  

 
 
2.2.2.3 Geen uitbreiding van het begrip "arbeidstijd" en geen loonkostenverhoging 
 
 
- Er moet over worden gewaakt dat de invoering van een algemene verplichting tot arbeids-

tijdregistratie, die ertoe strekt de naleving van de maximale arbeidstijden en van de mini-
male rusttijden, zoals bedoeld in de Arbeidstijdenrichtlijn, te waarborgen met het oog op de 
bescherming van de veiligheid en gezondheid van werknemers, niet tot gevolg heeft dat 
het begrip "arbeidstijd" onrechtstreeks wordt uitgebreid voor loonrechtelijke doeleinden. 
Een onrechtstreekse uitbreiding van het begrip "arbeidstijd" zou leiden tot een verhoging 
van de loonkosten, hetgeen niet de bedoeling kan zijn.   
 
 
De bezoldiging van werknemers valt niet binnen het materiële toepassingsgebied van de 
richtlijn. Dit blijkt zowel uit de doelstelling van de richtlijn zelf als uit de rechtspraak van het 
EHvJ (EHvJ, 1 december 2005, Dellas e.a., C-14/04, punt 38). 
 
 
Ook naar Belgisch recht verbindt de Arbeidswet aan arbeidsduur geen enkele vergoedings-
aanspraak voor de werknemer (behalve wat overwerk betreft). Het is de bedongen arbeid 
die het recht op loon doet ontstaan, niet de arbeidstijd (M. De Vos, Loon naar Belgisch 
arbeidsovereenkomstenrecht, Antwerpen, Maklu, 2001, 855 p.). Dit fundamenteel principe 
moet overeind blijven wanneer een verplichte arbeidstijdregistratie zou worden ingevoerd. 
Het mag enkel dienen om de naleving van de arbeidsduurreglementering te waarborgen, 
niet als middel voor werknemers om extra (over)loon te verkrijgen.   
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen verzoeken de wetgever dan 
ook dit principe uitdrukkelijk in de Memorie van Toelichting op te nemen. 
 
 

- Niet alle tijd die werknemers op de bedrijfsterreinen, op bepaalde werven of bij cliënten/be-
gunstigden doorbrengen is immers effectieve arbeidstijd.   
 
 
Bepaalde registratiesystemen, waarbij de aanwezigheid geregistreerd wordt zodra de 
werknemer de werkplaats betreedt, kunnen dan ook niet als een registratie van effectieve 
arbeidstijd worden beschouwd. 
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- Een bijzonder voorbeeld hiervan is het systeem van "check in @work" dat in bepaalde 
sectoren bestaat, waarbij de aanwezigheid van de werknemer moet worden geregistreerd 
vanaf het ogenblik dat de werknemer de werkplaats betreedt, ongeacht of hij al dan niet 
onmiddellijk zijn arbeidsprestaties aanvangt. 
 
 
De doelstelling van deze aanwezigheidsregistratie is ingegeven door het bevorderen van 
de veiligheid op de werkplaats en niet het registreren van de effectieve arbeidstijd. 
 
 
In de praktijk wordt evenwel vastgesteld dat inspectiediensten bij controles deze aanwe-
zigheidsregistratie ten onrechte beschouwen als een arbeidstijdregistratie. Zoals hierboven 
gesteld valt de aanwezigheid niet noodzakelijk samen met een arbeidsprestatie. Ook in de 
doctrine worden beide soms onterecht door elkaar gehaald. 
 
 
Bij wijze van voorbeeld kunnen bepaalde werknemers vroegtijdig aankomen op de werk-
plaats om files te vermijden en voor de aanvang van de werkzaamheden hun ontbijt nutti-
gen of hun berichten of bepaalde media consulteren, of enige andere activiteit, zonder dat 
die dus al ter beschikking van de werkgever zijn. Hetzelfde geldt bijvoorbeeld voor de mid-
dagpauzes, waarbij de werknemers die een maaltijd buiten de arbeidsplaats halen/nutti-
gen, uit het systeem worden uitgelogd, terwijl de werknemers, die hun meegebrachte lunch 
op de werkplaats nuttigen, ingelogd blijven, zonder evenwel arbeidsprestaties te leveren. 

 
 
2.2.2.4 Noodzaak om te analyseren welke andere administratieve formaliteiten en documen-

ten door de arbeidstijdregistratieverplichting kunnen worden afgeschaft 
 
 
Als de overheid toch een dergelijke ingrijpende verplichting zou opleggen, die administratief 
en financieel zo zware implicaties heeft, dan heeft zij de verplichting om ook diepgaand te 
onderzoeken welke formaliteiten en documenten die hetzelfde doel dienden en nu overbodig 
worden, kunnen worden afgeschaft en dus werk maken van "echte" administratieve vereen-
voudiging. Te meer daar administratieve vereenvoudiging hoog op de agenda staat van zowel 
Europa als de Belgische regering, zodat dit geen lege belofte blijft. 
 
 
2.2.2.5 Inwerkingtreding 
 
 
De datum van inwerkingtreding van de wet is voorzien op 1 januari 2027.  De werkgevers die 
nog niet over een systeem beschikken, krijgen tot uiterlijk het einde van het eerste kwartaal 
van 2027 om zich in regel te stellen. Deze zeer korte invoeringstermijn is absoluut onhaalbaar 
voor de ondernemingen.  De ondernemingen zouden minstens een periode van één jaar moe-
ten krijgen, vanaf de publicatie in het Belgisch Staatsblad van de wet, om zich in regel te stellen 
met deze nieuwe wet, zeker omdat dit bijkomende kosten en administratieve lasten met zich 
meebrengt. 
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2.2.3 Algemene conclusies 
 
 
De leden die de werkgeversorganisaties vertegenwoordigen blijven in hoofdorde van oordeel 
dat een algemene wettelijke verplichting tot arbeidstijdregistratie niet noodzakelijk, niet propor-
tioneel en niet aangepast is aan de hedendaagse arbeidsorganisatie. Het bestaande Belgische 
rechtskader bevat reeds een uitgebreid geheel van regels, informatie- en registratieverplich-
tingen, controle- en bewijsmechanismen die toelaten de naleving van de Europese regels in-
zake arbeidsduur en rusttijden daadwerkelijk te waarborgen. Een bijkomende algemene ver-
plichting dreigt daarentegen disproportionele administratieve lasten en kosten te veroorzaken, 
zonder dat de noodzaak of toegevoegde waarde daarvan is aangetoond. Zij vragen de rege-
ring dan ook om van deze algemene verplichting af te zien. 
 
 
Als de regering niettemin zou beslissen om de verplichting toch in te voeren, dan moet deze 
zo eenvoudig, flexibel en proportioneel mogelijk worden vormgegeven. Ondernemingen moe-
ten vrij het voor hen meest geschikte registratiesysteem kunnen kiezen. Bestaande documen-
ten, tools en systemen, die de arbeidstijdgegevens bevatten, moeten voldoende zijn ("only 
once"-principe) en de loutere registratie van afwijkingen ten opzichte van de toepasselijke 
werkroosters moet kunnen volstaan. Daarnaast moeten duidelijke uitzonderingen vastgesteld 
worden voor die situaties waarin de arbeidstijd niet, moeilijk of niet zinvol kan worden gemeten 
of geregistreerd. 
 
 
Tot slot mag de registratieverplichting noch leiden tot een uitbreiding van het begrip arbeidstijd 
voor loonrechtelijke doeleinden, noch tot bijkomende loon- en administratiekosten. Een derge-
lijke nieuwe verplichting moet bovendien gepaard gaan met de afschaffing van bestaande for-
maliteiten die hierdoor overbodig worden en met een voldoende ruime en realistische invoe-
ringstermijn. 
 

 
 
 

*** 


