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Sinds 1 september 2023 zijn de nieuwe 
insolventieregels van toepassing. Deze nieuwe 
insolventieregels komen er naar aanleiding 
van de implementatie van de Europese 
Herstructureringsrichtlijn 2019/1023 van het 
Europees Parlement en de Raad. De Belgische 
wetgever heeft zich echter niet beperkt tot de 
implementatie. Bijkomend werden een aantal 
grondige wijzigingen doorgevoerd. Hierdoor 
wordt het Belgische insolventielandschap 
opnieuw grondig hertekend, nadat reeds in 
2018 een aanzienlijke wijziging gebeurde. 
Hieronder leest u de belangrijkste wijzigingen 
die de ondernemer, als schuldeiser of schulde-
naar, aanbelangen.

Vroegtijdig ingrijpen via de kamer voor 
ondernemingen in moeilijkheden (“KOiM”)
Daar waar de KOiM tot voor kort in hoofdzaak 
een onderzoeksfunctie had, wordt het nu moge-
lijk om via de KOiM bepaalde schuldeisers (niet 
enkel private doch ook publieke zoals fiscus of 
RSZ) op te roepen om met hen een schikking 
te onderhandelen. Indien een akkoord wordt 
bereikt, wordt dit omgezet in een uitvoerbaar 
proces-verbaal.

Makkelijkere toegang tot een gerechtelijke 
reorganisatie?
De onontvankelijkheidssanctie bij een gebrekkig 
verzoekschrift wordt definitief geschrapt. Een 
schuldenaar kan hierdoor voortaan ook de lijst 
met gekende schuldeisers beperken tot wat 
haalbaar is om in kaart te brengen. Indien deze 
informatie niet meegedeeld kan worden, dienen 
de redenen gemotiveerd te worden.

Ook wordt het voortaan mogelijk om een lijst 
van schuldeisers neer te leggen die titularis zijn 
van “beperkte” vorderingen, die onmiddellijk 
betaald worden, zodat men deze buiten de 
reorganisatie kan houden om onverant-
woorde administratieve en financiële lasten te 
vermijden. De praktijk zal uitwijzen of hiermee 
de toegang tot een gerechtelijke reorganisatie 
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wordt vergemakkelijkt voor kleine zelfstandigen, 
eenmanszaken,… die vaak niet meer over 
de vereiste middelen beschikken om zich 
professio neel en administratief te laten bijstaan 
bij een gerechtelijke reorganisatie.

Herschikking van de 
reorganisatieprocedures
Een minnelijk akkoord kan voortaan met slechts 
één schuldeiser (vroeger minimaal twee).

De gerechtelijke reorganisaties (minnelijk of  
collectief akkoord) kennen een openbaar of 
besloten karakter. In het laatste geval wordt 
geen enkele publiciteit gegeven aan de proce-
dure. Bovendien kan deze ook door een schuld-
eiser of een aandeelhouder gevraagd worden.

Bij gerechtelijke reorganisaties via collectief 
akkoord wordt voortaan een onderscheid 
gemaakt tussen KMO’s en grote ondernemingen. 
Bij grote ondernemingen wordt de procedure 
complexer door onder meer een verdere catego-
risering van schuldeisers. De homologatie van 
het reorganisatieplan zal minder evident zijn. 
De controle door de insolventierechtbank wordt 
verruimd, waarbij ook gekeken wordt of de 
niet-instemmende schuldeisers beter behan-
deld worden dan wanneer de normale rangorde 
bij samenloop zou spelen, de zogenaamde “best 
creditor’s interest” test. Ook dienen bij grote 
ondernemingen de aandeelhouders betrokken 
te worden bij het collectief akkoord.

De vereiste meerderheden van de schuldeisers 
worden complexer. De maximale opschorting 
wordt verkort tot 4 maand (i.p.v. 6 maand) en 
in uitzonderlijke gevallen tot 12 maand (i.p.v. 
18 maand).

De overdracht onder gerechtelijk gezag is 
niet langer een gerechtelijke reorganisatie in 
hoofdzaak ter vrijwaring van de continuïteit. In 
wezen is het een procedure tot vereffening van 
de onderneming geworden.

Faillissement
Een schuldenaar kan voortaan bij de faillisse-
mentsaanvraag verzoeken om voorafgaand een 
deel of het geheel van de activa of activiteiten 
over te dragen in alle beslotenheid. Een 
zogenaamde “pre pack” zoals reeds gekend 
in Nederland. Hiermee wil de wetgever de 
schuldenaar de mogelijkheid bieden om niet 
de volledige waarde van de onderneming te 
verliezen bij een faillissementsvereffening.

Kwijtschelding
De schuldenaar dient bij een faillissement 
niet langer de kwijtschelding te verzoeken. 
Deze volgt automatisch bij de afsluiting van 
de procedure, voor zover geen opheffing van 
de kwijtschelding wordt gevorderd.
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Als er geen cultuur bestaat van regelmatige, 
behulpzame feedback, voelen werknemers 
zich vaak ondergewaardeerd – ze weten 
soms niet wat ze goed of fout doen en zullen 
zich tijdens hun werk ongemakkelijk voelen. 
Nochtans biedt regelmatige feedback zowel 
voor jou als voor jouw medewerker heel 
wat voordelen. We overlopen 4 belang-
rijke voordelen van een goed doordacht 
evaluatiebeleid.

1. Waardevolle medewerkers blijven loyaal 
en betrokken 

Door regelmatig feedback te organiseren, maak 
je de organisatiedoelen duidelijker, tastbaarder 
en transparanter. Dit maakt het voor mede-
werkers gemakkelijker om hier gericht naartoe 
te werken. Ze zien de doelen van het team of 
de organisatie meer als doelen van zichzelf en 
zullen net dat stapje verder zetten. Medewerkers 
voelen zich extra loyaal en gemotiveerd. 

2. Eventuele problemen blijven beperkt 
Regelmatige feedback uitwisselen, stelt de 
onderneming in staat om snel in te spelen 
op mogelijke problemen. Moeilijkheden en 
ontwikkel punten worden op tijd ontdekt en 
kunnen dus ook tijdig aangepakt worden voor-
aleer deze té groot of onoverkomelijk worden. 

3. Je doet zelf ook nieuwe inzichten op 
Stimuleren van wederkerige feedback, en dus 
de medewerker ook de kans te geven om con-
structieve feedback te uiten, zorgt ervoor dat 
je als ondernemer voeling behoudt met wat er 
leeft op de werkvloer. Je krijgt informatie vanuit 
een ander perspectief. Zo krijg je zeer nuttige 
en vaak ook noodzakelijke feedback voor het 
verbeteren van de werkprocessen. 

Hoe haal je het beste uit jouw evaluatiebeleid? 

4. Je bent wendbaarder en kan vlotter 
inspelen op evoluties 

Door de steeds veranderende economische 
omgeving moeten organisaties zich continu 
kunnen aanpassen. Door vlot en regelmatig 
feedback te geven aan medewerkers, bevorder 
je een bedrijfscultuur waarin medewerkers 
continu leren, groeien en zich aanpassen. Dit zal 
leiden tot een hogere productiviteit, efficiëntie 
én meer betrokkenheid. 

Formele of informele feedback? 
Dit betekent niet dat het formele evolutie-
gesprek aan de kant moet worden geschoven. 
Het betreft een én-én-verhaal: de combinatie 
van regelmatige feedback en een jaarlijks 
formeel gesprek geeft het beste resultaat. 

Het formeel gesprek schept een kader op lange 
termijn, zowel op organisatieniveau als op 
niveau van de medewerker. Er wordt stilgestaan 
bij de samenwerking in het algemeen, bij de 
toekomst van de onderneming en de toekomst 
van de medewerker binnen de onderneming. 
Welk potentieel heeft de medewerker? Waar 
wenst hij naartoe te groeien? Zijn er mogelijk-
heden in de organisatie om door te groeien, 
verticaal of horizontaal? Hoe kan de mede-
werker zijn talenten het best inzetten om deze 
doorgroei mogelijk te maken? 

In continue feedbackgesprekken worden 
vooral kortetermijndoelstellingen geëvalueerd 
en concrete groei- en ontwikkelpunten voor 
de medewerker besproken. Deze informele 
feedback garandeert een praktische opvolging 
van het werk op korte termijn en zorgt ervoor 
dat de medewerker in lijn functioneert met de 
vooropgestelde organisatiedoelstellingen en 

teamdoelstellingen. Helder omschreven functie-
profielen bieden hierbij de beste ondersteuning. 

Er ontstaat een win-winsituatie: medewerkers 
voelen dat hun stem telt en krijgen kansen om 
te groeien. Dit verhoogt hun betrokkenheid en 
loyaliteit naar de organisatie toe. Daarnaast 
stijgt de kwaliteit van de werkresultaten en ben 
je in staat om waardevolle medewerkers te 
motiveren en te behouden. 
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Bij iedere toekomstbepalende 
beslissing staan we voor jou 

klaar
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